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Pengaruh Quality of work Life dan Semangat Kerja   
Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan  
  PT Fajar Graha Pena di Makassar  
 
The Influence of  Quality of work Life and Job Spirit 
To The Employee’s Job Productivity 






Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Quality of Work Life 
dan semangat kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT Fajar 
Graha Pena di Makassar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Quality of 
Work Life berpengaruh positif secara parsial dan signifikan terhadap 
semangat kerja karyawan PT Fajar Graha Pena dengan nilai koefisien 
determinasi (R Square) sebesar 0,468 atau 46,8%. Selanjutnya Quality of 
Work Life berpengaruh positif baik secara langsung maupun tidak 
langsung, pengaruh secara langsung mencapai 18,75% sedangkan 
pengaruh tidak langsung mencapai 15,42%. Pengaruh total variabel 
Quality of Work Life melalui semangat kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan sebesar 34,17%. Hal ini menandakan bahwa Quality of Work 
Life berpengaruh kuat dan memberikan kontribusi serta berpengaruh 
positif terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena 
melalui semangat kerja. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji parsial (t) 
dengan metode analisis jalur atau path analysis.  
 
Kata kunci: Quality of work Life, Semangat Kerja, Produktivitas Kerja  
 
This research aims to analyze the Influence Quality of Work Life and job 
spirit To The Employee’s Job Productivity at Office PT. Fajar Graha Pena 
Makassar. The results showed that Quality of Work Life positive effect 
directly or indirectly to the Employee’s Job spirit at Office PT. Fajar Graha 
Pena Makassar with coefficient value of determination (R Square) of 0,468 
atau 46,8%. Further Quality of Work Life a positive effect, either directly or 
indirectly, influence directly reached 18.75% while the indirect effect 
reached 15.42%. The influence of total variable Quality of Work Life 
through job spirit to the Employee’s Job Productivity by 34,17%. This 
indicates that Quality of Work Life strong influence and contributed and the 
positive effect To The Employee’s Job Productivity at Office PT. Fajar 
Graha Pena Makassar through job spirit. This result be evidenced with 
partial test (t) by method of the path analysis. 
 
Keyword: Quality of work Life, Job Spirit, Job Productivity 
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1.1 Latar belakang  
Setiap perusahaan memiliki keunggulan bersaing di tengah persaingan 
dunia usaha yang semakin berat. Untuk mencapai keunggulan bersaing tersebut, 
diharapkan semua aspek pekerjaan dapat meningkatkan dan memperbaiki 
kualitas serta kinerjanya. Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah 
satu  faktor kunci untuk mendapatkan kinerja terbaik, karena selain  menangani 
masalah keterampilan dan keahlian, manajemen SDM juga berkewajiban 
membangun perilaku kondusif karyawan  untuk mendapatkan hasil yang terbaik. 
Salah satu masalah pokok  dalam manajemen sumber daya manusia adalah 
bagaimana  mencari cara yang terbaik untuk meningkatkan produktivitas kerja 
karyawan (Hasibuan, 2008). 
Akhir-akhir ini produktivitas menjadi masalah yang sedang hangat 
dibicarakan, karena produktivitas mempunyai peranan yang sangat penting 
dalam pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan. Masalah produktivitas 
kerja tidak dapat terlepas dari hak setiap karyawan untuk memperoleh 
kesempatan kerja demi kehidupan yang layak sebagai manusia. Hak untuk dapat 
menikmati kehidupan yang layak bagi karyawan tidak mungkin dapat diperoleh 
tanpa jaminan atau upah yang cukup dengan didukung oleh adanya produktivitas 
kerja yang tinggi. 
Produktivitas kerja merupakan kemampuan memperoleh manfaat sebesar-
besarnya dari sarana dan prasarana yang tersedia dengan menghasilkan output 
yang optimal (Siagian, 2002). Produktivitas kerja dapat diperoleh gambarannya 
1 




dari dedikasi, loyalitas, kesungguhan, disiplin, ketepatan menggunakan metode, 
yang tampak pada karyawan dalam melaksanakan volume dan beban kerjanya 
(Nawawi,2003).  
Perusahaan PT Fajar Graha Pena yang merupakan perusahaan pilihan 
utama bagi para investor untuk mengembangkan usahanya juga tidak luput dari 
permasalahan yang terjadi dengan produktivitas kerja karyawan. Sering terjadi 
produktivitas kerja karyawan yang menurun dikarenakan kualitas dan kuantitas 
kerja, dimana kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya tidak 
sesuai dengan standar yang ditetapkan. Ketepatan waktu juga menjadi masalah 
pada produktivitas karyawan didalam suatau perusahaan karena 
ketidaksesuaian waktu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
Permasalahan tentang produktivitas kerja merupakan permasalahan umum yang 
terjadi pada setiap perusahaan, jika produktivitas kerja seorang karyawan 
cenderung menurun akan berpengaruh pada merosotnya suatu perusahaan. Bila 
tidak diatasi dengan baik maka perusahaan tersebut akan cenderung mengalami 
penurunan yang signifikan. 
Menurut Siagian (2002), terdapat beberapa cara yang digunakan untuk 
meningkatkan produktivitas yaitu dengan meningkatkan operasional yang dapat 
dilakukan dengan meningkatkan riset dan pengembangan, sehingga organisasi 
dapat menghasilkan ide produk baru maupun metode-metode operasi yang lebih 
baik. Selain itu juga dengan meningkatkan keterlibatan karyawan, yang dapat 
meningkatkan komitmen dan semangat kerja. Keterlibatan juga menjadi dasar 
pengendalian kualitas kerja dari karyawan.  
Salah satu upaya untuk meningkatkan produktivitas kerja serta 
meningkatkan kualitas output melalui partisipasi serta keterlibatan (involvement) 
karyawan dalam proses pengambilan keputusan dan untuk memenuhi kebutuhan 




para karyawan adalah dengan penerapan kualitas kehidupan kerja atau Quality 
of Work Life (Siagian, 2002). Pelaksanaan Quality of Work Life difokuskan pada 
karyawan tingkat rendah, yaitu mereka yang melakukan berbagai kegiatan yang 
bersifat teknikal dan operasional, meskipun sebagai konsep  Quality of Work Life 
merupakan suatu program yang mencakup semua lapisan orang dalam 
perusahaan. 
Quality of Work Life menjadi sangat populer selama tahun 1980an, dan 
mendapat respon yang sangat positif dari anggota-anggota organisasi terutama 
untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja. Menurut Nawawi (2008) 
mengemukakan bahwa Quality of  Work Life merupakan pendekatan manajemen 
yang terus menerus diarahkan pada peningkatan kualitas kerja. Quality of  Work 
Life pada dasarnya mencari cara untuk menciptakan pekerjaan yang lebih baik 
atau tercapainya kinerja yang tinggi.  
Masalah yang sering terjadi didalam penerapan Quality of Work Life 
terhadap produktivitas karyawan adalah kompensasi, dimana pemberian 
kompensasi bagi karyawan yang kurang memadai dapat menyebabkan 
produktivitas kerja karyawan cenderung menurun. Pemberian kompensasi dapat 
meningkatkan prestasi kerja dan memotivasi karyawan sehingga semangat kerja 
juga meningkat. Oleh karena itu, perhatian perusahaan terhadap pengaturan 
kompensasi secara rasional dan adil sangat diperlukan. Selain itu juga 
pengembangan karir perlu diperhatikan dalam Quality of Work Life, perusahaan 
perlu mengelola karir dan mengembangkannya dengan baik agar produktivitas 
karyawan tetap terjaga dan mampu mendorong karyawan untuk selalu 
melakukan hal yang terbaik dan menghindari frustasi kerja yang berakibat pada 
penurunan kinerja perusahaan, maupun produktivitas kerja. (Robbins, 2003). 




Quality of Work Life memiliki hubungan positif dan nyata dengan produktivitas 
kerja karyawan. Hal tersebut diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Triana 
Oktaviani (2009) yang membahas tentang analisis hubungan faktor-faktor Quality 
of Work Life dengan Produktivitas Kerja Karyawan PT.TASPEN (Persero) 
cabang Bogor. Berdasarkan hasil penelitian, peneliti mengemukakan hasil bahwa 
persepsi karyawan terhadap penerapan faktor-faktor Quality of Work Life di PT 
Taspen (Persero) berpengaruh positif dan telah berjalan dengan baik.  
Quality of  Work Life mencakup aktifitas-aktifitas yang ada di dalam 
perusahaan, yang diarahkan untuk meningkatkan suatu kondisi kehidupan kerja 
yang dapat membangkitkan semangat kerja dalam melaksanakan tugas 
mencapai sasaran perusahaan (Cascio, 2006) 
Semangat kerja merupakan kondisi mental yang berpengaruh terhadap 
usaha untuk melakukan pekerjaan secara lebih giat, atas rasa percaya diri dan 
motivasi yang kuat untuk dapat menyelesaikannya dengan lebih cepat dan lebih 
baik (Siswanto, 2001). Sesuai dengan kondisi mental yang sifatnya situasional, 
semangat kerja juga merupakan suatu potensi yang terus bergerak, tidak stabil 
maka perlu dibangun secara terkonsep dan berkesinambungan.  
Membina semangat kerja karyawan perlu dilakukan secara terus-menerus 
agar karyawan menjadi terbiasa dan mempunyai semangat kerja yang tinggi 
yang akan berdampak kepada produktivitas kerja karyawan. Karyawan yang 
mempunyai semangat kerja yang rendah akan merugikan produktivitas. Perilaku 
karyawan yang hanya ingin memenuhi kebutuhan dan keinginan diri sendiri akan 
mengurangi rasa kepuasan anggota lainnya sehingga akan timbul konflik internal 
dalam kelompok yang akan mempengaruhi produktivitas perusahaan. 
Peningkatan semangat kerja dimaksudkan untuk meningkatkan produktivitas 
kerja karyawan sehingga pengaruh semangat kerja terhadap produktivitas kerja 




karyawan semakin diperkuat oleh pendapat seorang ahli yang bernama Malayu 
SP. Hasibuan (2008) yang menyatakan  bahwa semangat kerja adalah keinginan 
dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta 
berdisiplin untuk mencapai produktivitas yang maksimal.  
Semangat kerja tidak selalu ada dalam diri karyawan, terkadang semangat 
kerja dapat menurun. Indikasi-indikasi menurunnya semangat kerja menjadi 
permasalahan yang selalu ada dan secara umum dapat terjadi. Menurut 
Nitisemito (2002), indikasi-indikasi tersebut antara lain tingkat absensi yang 
tinggi, tingkat perpindahan karyawan yang tinggi, kegelisahan dimana-mana, 
maupun tuntutan yang sering terjadi yang dapat menyebabkan rendahnya 
produktivitas kerja. Hal tersebut dapat menjadi permasalahan yang berdampak 
pada suatu perusahaan, termasuk pada perusahaan PT Fajar Graha Pena. Oleh 
sebab itu, diperlukan indikator untuk mengukur semangat kerja yang dapat 
mengatasi permasalahan yang berkaitan dengan produktivitas kerja. Menurut 
Nitisemito (2002), faktor-faktor yang menjadi indikator untuk mengukur semangat 
kerja adalah kedisiplinan, kerjasama, kepuasan kerja, partisipasi.  
Semangat kerja yang baik dapat dilihat apabila karyawan merasa senang 
dan optimis mengerjakan seluruh tugas-tugasnya. Sebaliknya semangat kerja 
yang rendah dapat dilihat apabila pegawai nampak tidak puas, cepat marah, 
suka membantah, gelisah dan pesimis terhadap tugas dan pekerjaannya. 
Beberapa sifat yang paling umum yang dapat dinilai dari karyawan adalah suatu 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan pada keterampilan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu. Karyawan yang memiliki semangat kerja yang tinggi 
akan meningkatkan kehidupan organisasi atau perusahaan. Dengan semangat 




kerja yang tinggi, maka dapat diharapkan aktivitas perusahaan berjalan dengan 
baik sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. 
Terkait dengan hal yang dijelaskan diatas, maka penulis memilih perusahaan 
PT Fajar Graha Pena untuk membantu dalam penelitian skripsi. PT Fajar Graha 
Pena merupakan salah satu perusahaan yang bersaing dalam peningkatan 
pelayanan dan kinerja guna  mewujudkan  Graha Pena Makassar sebagai “One-
Stop Building” yang menjadi  pusat perkantoran, bisnis, kegiatan, informasi 
serta usaha produktif lainnya yang memberi manfaat bagi masyarakat dan 
Negara.  PT. Fajar Graha Pena Makassar merupakan perusahaan dengan 
inovasi baru dan tingkat layanan terlengkap dan mutakhir yang hadir di tengah 
kota Makassar dengan menempati posisi yang strategis. Untuk mempertahankan 
posisi bersaing dan dapat unggul dari pesaing, PT. Fajar Graha Pena dapat 
mengembangkan pelayanan, sumberdaya dan kapabilitas yang dimiliki dengan 
konsistensi perusahaan terhadap strategi bersaing. Apabila pelayanan, 
sumberdaya dan kapabilitas berhasil dikembangkan, maka akan meningkatkan 
produktivitas kerja yang akan berdampak pada suatu perusahaan. 
Berdasarkan hal tersebut, maka penulis tertarik untuk menganalisis tentang 
Quality of Work Life yang dikaitkan dengan semangat kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan didalam suatu perusahaan melalui penelitian skripsi. 
Adapun judul dari usulan penelitian skripsi ini adalah: “Pengaruh Quality of  
Work life (QWL) dan semangat kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 









1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka 
penulis mengemukakan beberapa rumusan masalah sebagai berikut : 
1. Apakah Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan secara 
parsial terhadap semangat kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena? 
2. Apakah Quality of Work Life berpengaruh positif baik secara langsung 
maupun tidak langsung melalui semangat kerja terhadap produktivitas 
kerja karyawan PT Fajar Graha Pena? 
 
1.3  Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh Quality of Work Life apakah berpengaruh 
positif dan signifikan secara parsial terhadap semangat kerja karyawan 
PT Fajar Graha Pena. 
2. Untuk mengetahui pengaruh Quality of Work Life apakah berpengaruh 
positif baik secara langsung maupun tidak langsung melalui semangat 
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT Fajar Graha Pena. 
  
1.4   Kegunaan Penelitian 
Adapun kegunaan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Secara teoritis hasil dari penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai 
salah satu referensi tambahan dalam bidang ilmu manajemen khususnya 
manajemen sumber daya manusia, terlebih khusus lagi dalam aspek kualitas 
yaitu Quality of Work Life dan semangat kerja karyawan terhadap produktivitas 
kerja karyawan. Pembahasan dari hasil penelitian ini diharapkan dapat  memberi 




kesempatan untuk mengadakan pengkajian dan pembahasan terhadap ilmu-ilmu 
yang diterima dalam perkuliahan dengan kenyataan yang sebenarnya terjadi 
dalam perusahaan, sehingga dapat dikembangkan pada  penelitian yang lebih 
lanjut. 
 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Secara praktis hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai 
bahan pertimbangan bagi pihak manajemen dalam merumuskan kebijakan pada 
PT Fajar Graha Pena  di Makassar yang berhubungan dengan Quality of Work 
life dan semangat kerja karyawan dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja 
karyawan. 
 
1.5 Ruang Lingkup Batasan Penelitian 
Batasan masalah dalam penulisan ini terbatas pada penerapan Quality of 
Work Life pada 6 indikator, yaitu komunikasi, kesehatan kerja, keselamatan 
kerja, penyelesaian konflik, kompensasi yang layak, dan pengembangan karir, 
yang dimana perilaku ini dipengaruhi oleh 4 faktor untuk mengukur semangat 
kerja, yaitu disiplin, kerjasama, Kepuasan, dan Partisipasi dengan 3 indikator 
untuk mengukur produktivitas kerja yaitu kuantitas kerja, Kualitas kerja, dan 
Ketepatan waktu. Hal ini mengacu pada kondisi perusahaan dan karyawan PT 









1.6 Sistematika Penulisan  
Sistematika penulisan dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan 
gambaran keseluruhan isi penelitian. Adapun sistematika pembahasan yang 
terdapat dalam penelitian ini terdiri dari tiga bab.  
BAB I : PENDAHULUAN  
Berisi hal-hal yang akan dibahas dalam skripsi. Bab ini berisi latar belakang 
masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan 
sistematika penulisan.  
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA  
Menjelaskan tentang landasan teori, definisi dan penjelasan yang 
berhubungan dengan penelitian yang dilakukan, penelitian terdahulu, kerangka 
pemikiran, dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN  
Menguraikan tentang objek Penelitian, populasi penelitian, metode 















2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1  Teori Sumber Daya Manusia 
 
Sumber daya manusia menurut Dessler (2003) merupakan salah satu 
sumber daya yang terjadi didalam organisasi, meliputi semua orang yang 
melakukan kegiatan atau aktivitas. Sumber daya manusia merupakan satu-
satunya sumber yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, 
ketrampilan, pengetahuan, dorongan daya dan karsa. 
Potensi sumber daya manusia sangat berpengaruh terhadap upaya 
organisasi dalam mencapai tujuannya. Betapa besar majunya teknologi, 
berkembangnya informasi tersedianya modal dan memadainya bahan (material), 
namun jika tanpa sumber daya manusia maka akan sulit bagi organisasi untuk 
mencapai tujuannya.  
 
2.1.2. Manajemen Sumber Daya Manusia  
Menurut Dessler (2003) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang untuk 
menjalankan aspek “orang” atau sumber daya manusia dari posisi seorang 








Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah ilmu dan seni yang 
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja, agar efektif dan efisien 
membantu terwujudnya tujuan. Hal-hal pokok yang dipelajari dalam MSDM ini 
adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan 
pemberhentian karyawan (Hasibuan, 2008). 
MSDM adalah sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 
pemberian balasan jasa dan pengelolaan terhadap individu anggota organisasi 
atau kelompok bekerja. MSDM juga menyangkut desain dan implementasi 
system perencanaan, penyusunan personalia, pengembangan karyawan, 
pengeloaan karir, evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan hubungan 
perburuhan yang mulus (Simamora dalam Agustina, 2012). 
Hubungan karyawan menjadi salah satu aktivitas SDM yang dimana 
melibatkan langsung interaksi antara satu individu dengan individu lain yang 
memiliki kepribadian yang berbeda-beda. Organisasi harus dapat mengelola 
individu-individu tersebut agar pencapaian tujuan organisasi berjalan dengan 
efektif dan efisien. 
2.1.3  Quality of Work Life 
Pengertian Quality of Work Life menurut Soemarsono (2004) menjelaskan 
bahwa Quality of Work Life sebagai salah satu pendekatan sistem manajemen 
untuk mengkoordinasikan dan menghubungkan potensi SDM dalam organisasi, 
sebagai salah satu upaya pimpinan untuk memenuhi kebutuhan anggota 
maupun organisasi secara simultan dan terus menerus. 




Filloppo (2005) mendefinisikan Quality of Work Life sebagai setiap kegiatan 
perbaikan yang terjadi pada setiap tingkatan dalam suatu organisasi untuk 
meningkatkan efektivitas organisasi yang lebih besar melalui peningkatan 
martabat dan pertumbuhan manusia. Menurut Filloppo, Quality of Work Life 
bukan hanya sebagai pendekatan mengenai pekerjaan saja melainkan Quality of 
Work Life sebagai suatu falsafah atau suatu pendekatan yang mencakup banyak 
kegiatan yang berbeda di tempat kerja yang bertujuan untuk memajukan 
pertumbuhan dan martabat manusia, bekerja sama saling membantu, 
menekankan perubahan-perubahan kerja secara partisipatif seperti program 
kelompok-kelompok setengah otonom, program kualitas dan program komite 
manajemen pekerja.  
Pengertian Quality of Work Life yang banyak digunakan adalah pengertian 
yang berasal dari Cascio (2006). Hal tersebut dikarenakan Cascio dipandang 
sebagai pelopor dari perkembangan Quality of Work Life  itu sendiri. Menurut 
Cascio, Quality of Work Life merupakan sekumpulan keadaan dan praktek dari 
tujuan organisasi seperti: kebijakan promosi, partisipasi karyawan dan kondisi 
kerja yang aman.  
Selain itu juga Cascio mengartikan Quality of Work Life  sebagai persepsi-
persepsi karyawan seperti karyawan merasa aman, secara relatif merasa puas 
serta mendapatkan kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sebagai 
layaknya manusia (Cascio, 2006).  
Sedangkan Nawawi (2008) mendefinisikan bahwa Quality of Work Life 
adalah program yang mencakup cara untuk meningkatkan kualitas kehidupan 
dengan menciptakan pekerjaan yang lebih baik. Berbagai faktor perlu dipenuhi 
dalam menciptakan program kualitas kehidupan kerja, antara lain restrukturisasi 




kerja, sistem imbalan, lingkungan kerja, kebanggaan, pengembangan karier, 
penyelesaikan konflik, komunikasi, kesehatan kerja, dan lain sebagainya. 
Dari beberapa definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa Quality of 
Work Life merupakan suatu sasaran yang mengacu pada terciptanya 
peningkatan kerja, keterlibatan karyawan, serta kepuasan orang-orang yang 
terlibat didalam organisasi sebagai upaya untuk meningkatkan kesejahteraan, 
meningkatkan kepuasan kerja, serta memenuhi harapan karyawan seperti 
kehidupan yang lebih baik serta kehidupan kerja yang lebih berarti dan 
bermanfaat bagi diri sendiri baik itu secara simultan maupun secara terus 
menerus. 
 
2.1.3.1  Indikator dalam penerapan Quality of Work Life 
Menurut Cascio (2006), terdapat enam indikator dalam penerapan Quality of 
Work Life , yaitu : 
1. Komunikasi 
Komunikasi diidentifikasikan sebagai penyampaian atau pertukaran 
informasi dari pengirim kepada penerima baik lisan, tertulis maupun 
menggunakan alat komunikasi. Komunikasi memegang peranan yang sangat 
penting dalam mengintegrasikan dan mengkoordinasikan semua bagian dan 
aktivitas didalam organisasi. Pentingnya komunikasi dalam hubungannya dengan 
pekerjaan ditunjukkan oleh banyaknya waktu yang dipergunakan untuk 
berkomunikasi dalam pekerjaan. Komunikasi yang efektif dan harmonis 
tergantung pada kualitas dari proses komunikasi baik pada tingkat individu 
maupun pada tingkat organisasi. 
 




2. Kesehatan kerja 
Dalam Pasal 86 ayat (1) huruf (a) Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 
tentang kesehatan kerja merupakan salah satu hak pekerja atau buruh untuk itu 
pengusaha wajib melaksanakan secara sistematis dan terintergrasi dengan 
sistem manajemen perusahaan. Upaya kesehatan kerja bertujuan untuk 
melindungi pekerja atau buruh guna mewujudkan produktivitas kerja yang 
optimal, dengan cara pencegahan kecelakaan dan penyakit akibat kerja, 
pengendalian bahaya ditempat kerja, promosi kesehatan, pengobatan, dan 
rehabilitasi (Santoso, 2004).  
3.  Keselamatan kerja 
Dengan majunya industrialisasi, mekanisme, dan modernisasi, maka dalam 
kebanyakan hak berlangsung pulalah peningkatan intesitas kerja operasional 
dan tempat kerja para pekerja. Hal ini memerlukan pengerahan tenaga kerja 
secara intensif pula dari para pekerja. Kelelahan, kurang perhatian akan hal-hal 
ini, kehilangan keseimbangan dan lain-lain merupakan akibat dari padanya dan 
menyebabkan terjadinya kecelakaan. Oleh karena itu perlu adanya jaminan 
keselamatan bagi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Perusahaan 
harus dapat menjamin keselamatan karyawannya. Menurut Cascio (2006), 
keselamatan kerja yang dilaksanakan oleh perusahaan yaitu: komite 
keselamatan, tim penolong gawat darurat dan program keselamatan kerja 
(seperti asuransi kecelakaan). 
4. Penyelesaian Konflik 
Menurut Robbins (2003) bahwa konflik merupakan suatu proses yang 
bermula ketika satu pihak merasakan bahwa pihak lain telah mempengaruhi 
secara negatif, sesuatu yang menjadi keperdulian pihak pertama. Tingkat konflik 
yang berlebihan dapat merintangi efektivitas organisasi/perusahaan, yang dapat 




mengakibatkan berkurangnya kepuasan kerja karyawan, berkurangnya 
produktivitas kerja, meningkatnya keabsenan dan pengunduran diri karyawan. 
Hal tersebut dapat menyebabkan menurunnya produktivitas. Penyelesaian 
terhadap konflik-konflik yang terjadi di lingkungan kerja sangat diperlukan. 
Menurut Cascio (2006), beberapa hal yang dapat dilakukan oleh anggota 
organisasi/perusahaan dalam menyelesaikan konflik adalah keterbukaan, proses 
penyampaian keluaran secara formal, dan pertukaran pendapat. 
5. Kompensasi  
Kompensasi meliputi bentuk pembayaran tunai langsung, pembayaran tidak 
langsung dalam bentuk manfaat karyawan, dan insentif untuk memotivasi 
karyawan agar bekerja keras untuk mencapai produktivitas yang semakin tinggi. 
Pemberian kompensasi dapat meningkatkan prestasi kerja dan memotivasi 
karyawan. Oleh karena itu, perhatian perusahaan terhadap pengaturan 
kompensasi secara rasional dan adil sangat diperlukan. Bila karyawan 
memandang pemberian kompensasi tidak memadai, prestasi kerja, motivasi, 
kepuasan kerja maupun produktivitas kerja cenderung menurun. 
6. Pengembangan Karir 
Pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan 
organisasi untuk menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi 
dan kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan.  
Berdasarkan hal di atas, perusahaan perlu mengelola karir dan 
mengembangkannya dengan baik supaya produktivitas karyawan tetap terjaga 
dan mampu mendorong karyawan untuk selalu melakukan hal yang terbaik dan 
menghindari frustasi kerja yang berakibat penurunan kinerja perusahaan. 
 
 




2.1.4 Semangat Kerja 
2.1.4.1  Pengertian semangat kerja  
Semangat kerja merupakan hal yang harus dimiliki oleh setiap karyawan 
agar produktivitasnya meningkat, oleh karena itu selayaknya setiap perusahaan 
selalu berusaha agar semangat kerja karyawannya juga meningkat. Dengan 
semangat kerja yang tinggi, maka dapat diharapkan aktivitas perusahaan 
berjalan dengan baik, sehingga tujuan perusahaan dapat dicapai. 
Ahmad Tohardi (2002) menyatakan bahwa Semangat kerja adalah istilah 
yang menyangkut keperluan di luar pekerjaan seperti pendapatan, rasa aman 
dan kedudukannya yang lebih tinggi dalam masyarakat, keputusan terhadap 
pekerjaan, misalnya: minat kerja, peluang untuk maju dan prestise di dalam 
perusahaan, kepuasan pribadi dan rasa bangga atas profesinya. 
Semangat kerja yang baik dapat terlihat apabila para karyawan nampaknya 
merasa senang, optimis terhadap semua kegiatan-kegiatan dan tugas-tugas 
serta ramah-tamah satu sama lainnya. Sebaliknya semangat kerja yang rendah 
dapat dilihat apa bila karyawan nampak tidak puas,lekas marah tidak suka 
membantu, gelisah dan pesimis terhadap tugas dan pekejaannya. 
Menurut Nitisemito (2002), semangat kerja adalah melakukan pekerjaan 
secara lebih giat sehingga pekerjaan menjadi lebih baik. Semangat kerja 
diharapkan lebih cepat dan gairah kerja sulit untuk dipisah-pisahkan meskipun 
hal tersebut memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap semangat kerja. 
Dengan meningkatnya semangat dan gairah kerja, maka pekerjaan akan lebih 
cepat diselesaikan dan semua pengaruh buruk dari menurunnya semangat kerja 
seperti absensi dan sebagainya akan dapat diperkecil dan selanjutnya 
menaikkan semangat dan gairah kerja yang berarti diharapkan juga 
meningkatkan produktivitas karyawan. 




Menurut Siswanto (2001), semangat kerja dapat diartikan sebagai suatu 
kondisi rohaniah atau perilaku individu tenaga kerja dan kelompok-kelompok 
yang dapat menimbulkan kesenangan yang mendalam pada diri tenaga kerja 
untuk bekerja dengan giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan perusahaan. 
Sedangkan pengertian yang dikemukakan oleh Nawawi (2003) mengatakan 
bahwa semangat kerja merupakan suasana batin seorang karyawan yang 
berpengaruh pada usahanya untuk mewujudkan suatu tujuan melalui 
pelaksanaan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Dengan kata lain, 
semangat kerja merupakan usaha untuk melakukan pekerjaan didasarkan atas 
rasa percaya diri, motivasi diri yang kuat, disertai rasa senang sehingga 
pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih baik. 
Dari beberapa definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa semangat 
kerja adalah suatu iklim atau suasana kerja, baik secara individu maupun 
kelompok yang secara keseluruhan dirasakan dalam lingkungan kerja yang 
mencakup sifat, tingkah laku atau perbuatan, suasana bathin didalam suatu 
organisasi yang menunjukkan rasa senang, bahagia, loyalitas, bergairah di 
dalam melaksanakan pekerjaan dan mendorong karyawan untuk bekerja secara 
lebih baik dan lebih produktif. 
 
2.1.4. 2 Pentingnya Semangat Kerja 
Ahmad Tohardi (2002) menyatakan bahwa semangat kerja karyawan sangat 
penting bagi suatu organisasi karena dengan semangat kerja, maka: 
1) Dapat mengurangi angka absensi (bolos) atau tidak bekerjanya karena 
malas. 




2) Pekerjaan yang diberikan atau ditugaskan kepadanya akan dapat 
diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat atau lebih cepat. 
3) Pihak organisasi atau perusahaan memperoleh keuntungan dari sudut 
kecilnya angka kerusakan, karena seperti diketahui bahwa semakin tidak 
puas dalam bekerja, semakin tidak bersemangat dalam bekerja maka 
semakin besar angka kerusakan. 
4) Akan membuat karyawan akan senang bekerja sehingga menyebabkan 
semakin kecil kemungkinan karyawan pindah bekerja ke tempat lain. 
5) Dapat mengurangi angka kecelakaan, karena karyawan yang mempunyai 
semangat kerja yang tinggi cenderung bekerja dengan hati-hati dan teliti, 
sehingga selalu sesuai dengan prosedur kerja yang ada di organisasi 
atau perusahaan tersebut, untuk itu pula kondisi tenaga kerja yang 
mempunyai semangat kerja yang tinggi tersebut dapat menghindar dari 
kemungkinan terjadinya kecelakaan.  
 
2.1.4. 3.  Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja Karyawan  
Menurut Nitisemito (2002), faktor-faktor untuk mengukur semangat kerja 
adalah : 
1. Kedisiplinan 
Kedisiplinan sebagai suatu sikap dan tingkah laku yang sesuai peraturan 
organisasi dalam bentuk tertulis maupun tidak. Dalam prakteknya bila suatu 
organisasi telah mengupayakan sebagian besar dari peraturan-peraturan yang 








2. Kerjasama  
Kerjasama dalam bentuk tindakan kolektif seseorang terhadap orang lain. 
Kerjasama dapat dilihat dari kesediaan karyawan untuk bekerja sama dengan 
rekan kerja atau dengan atasan mereka berdasarkan untuk mencapai tujuan 
bersama. Selain itu, kerjasama dapat dilihat dari kesediaan untuk saling 
membantu di antara rekan sekerja sehubungan dengan tugas-tugasnya dan 
terlihat keaktifan dalam kegiatan organisasi.  
3. Kepuasan kerja  
Kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan di mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. 
4. Partisipasi 
Partisipasi adalah keterlibatan mental dan emosional orang-orang dalam 
situasi kelompok yang mendorong mereka untuk memberikan kontribusi kepada 
tujuan kelompok dan berbagi tanggung jawab untuk pencapaian itu. 
 
2.1.5 Produktivitas kerja 
Produktivitas kerja adalah perbandingan terbaik antara hasil yang diperoleh 
dengan jumlah sumber kerja yang dipergunakan. Produktivitas kerja dikatakan 
tinggi jika hasil yang diperoleh lebih besar dari pada sumber kerja yang 
dipergunakan. Begitu pula sebaliknya, produktivitas akan menurun jika hasil yang 
diperoleh lebih kecil dari pada sumber yang dikerjakan (Nawawi, 2001).  
Menurut Henry Simamora (2004), produktivitas kerja adalah kemampuan 
memperoleh manfaat sebesar-besarnya dari sarana dan prasarana yang tersedia 
dengan menghasilkan output yang optimal. Oleh karena itu produktivitas dapat 
tercapai apabila seorang individu dapat melakukan suatu pekerjaan dengan 




maksimal dan memiliki kemampuan yang baik dalam memanfaatkan fasilitas 
yang diberikan untuk memperoleh suatu hasil yang optimal. 
Menurut Soemarsono (2004) produktivitas kerja adalah keluaran tiap jam 
kerja dengan memperhatikan kualitas produk yang dihasilkan. Produktivitas 
bukan hanya sebagai hasil usaha manusia saja tetapi merupakan hasil kerja 
sama semua faktor yang digunakan dalam proses produksi yaitu modal, 
manusia, teknologi. 
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa produktivitas kerja adalah 
kemampuan menghasilkan barang dan jasa dari berbagai sumberdaya atau 
faktor produksi yang digunakan yang sesuai dengan yang diharapkan dalam 
waktu yang tepat yang secara terus menerus berusaha untuk meningkatkan 
kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan dalam suatu perusahaan. 
 
2.1.5.1  Pengukuran Produktivitas Kerja 
 
Untuk mengetahui produktivitas kerja dari setiap karyawan maka perlu 
dilakukan sebuah pengukuran produktivitas kerja. Pengukuran produktivitas kerja 
menurut sistem pemasukan fisik per orang atau per jam kerja orang ialah 
diterima secara luas, dengan menggunakan metode pengukuran waktu tenaga 
kerja (jam, hari atau tahun).  
Menurut Henry Simamora (2004) faktor-faktor yang digunakan dalam 
pengukuran produktivitas kerja meliputi: kuantitas kerja, kualitas kerja dan 
ketepatan waktu. Hal tersebut dijelaskan sebagai berikut: 
1)  Kuantitas kerja  
Kuantitas kerja adalah merupakan suatu hasil yang dicapai oleh 
karyawan dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar yang ada 
atau ditetapkan oleh perusahan. 




2) Kualitas kerja  
  Kualitas kerja adalah merupakan suatu standar hasil yang berkaitan 
dengan mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini 
merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 
secara teknis dengan perbandingan standar yang ditetapkan oleh 
perusahaan. 
3) Ketepatan waktu  
Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas yang diselesaikan 
pada awal waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang 
disediakan diawal waktu sampai menjadi output atau hasil yang dicapai. 
 
2.1.4.2   Faktor-faktor yang mempengaruhi Produktivitas Kerja  
Menurut Soemarsono (2004) bahwa terdapat enam elemen kunci dalam 
upaya meningkatkan produktivitas, yaitu : 
1. . Dukungan top management 
Dukungan top manajemen ini dapat dilakukan dengan berbagai cara, 
misalnya memberikan ceramah-ceramah, pertemuan-pertemuan, dan booklet 
tentang philosophy produktivitas yang menggambarkan dukungan terhadap 
program. 
2. Dukungan struktur organisasi 
Dukungan struktur organisasi dibuat untuk mendukung peningkatan 
produktivitas (tujuan). Tidak jarang seseorang yang berada dalam bagian 
tertentu, dibebani tugas-tugas tambahan dalam sebuah komite. Misalnya, 
corporate productivity comite (terdiri dari top official) berbagai tanggung jawab 




untuk mengembangkan program, termasuk di dalamnya mendidik dan membantu 
divisi-divisi dan kelompok-kelompok fungsional dalam pengukuran dan 
peningkatan produktivitas. 
3. Menciptakan iklim perusahaan yang kondusif.  
Iklim yang kondusif sangat penting terhadap peningkatan produktivitas. 
Shetty mengemukakan empat hal pokok untuk menciptakan iklim yang kondusif 
yang meliputi menciptakan perhatian    terhadap para karyawan bahwa 
manajemen sedang mendorong peningkatan produktivitas, manajemen harus 
melakukan komunikasi untuk meyakinkan karyawan, sampai mereka benar-
benar mengerti tujuan tersebut, perusahaan atau manajemen meminta para 
kayawan untuk meningkatkan involvement (keterlibatan) terhadap perusahaan 
dan perusahaan harus menghargai kontribusi-kontribusi yang telah diberikan 
melalui reward system yang sesuai. 
4. Metode pengukuran produktivitas 
Perusahaan harus membuat metode pengukuran produktivitas dan 
menetapkan tujuan-tujuan yang realistis. Ukuran yang umum bagi peningkatan 
produktivitas adalah unit per orang per jam, penjualan payroll dollar, penjualan 
karyawan, penjualan per aset dollar, atau biaya per unit. Dengan menetapkan 
tujuan-tujuan yang realistis, perusahaan dapat melihat pencapaian terhadap 
tujuan. Perusahaan dapat mengetahui bagaimana kemajuannya dengan 
mendasarkan pada informasi ini. 
5. Teknik-teknik produktivitas  
Teknik-teknik produktivitas baru harus terus dicari. Perusahaan harus secara 
terus menerus mencari teknik-teknik baru untuk meningkatkan produktivitas. 
Pendekatan yang paling umum adalah work simplification value enginereering, 




automatisasi, sistem-sistem yang dianjurkan, time and motion study, model-
model simulasi dan job enrichment. 
6. Implementasi program produktivitas  
Implementasi program produktivitas harus dijadwalkan. Hal ini penting karena 
menyangkut penggunaan resources. Oleh karena itu, peningkatan produktivitas 
harus direncanakan secara sistematis. 
 
2.2  Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu dikemukakan sebagai berikut: 
1. Triana Okataviani (2009) dalam penelitiannya yang berjudul “Analisis 
Hubungan Quality of Work Life dengan Produktivitas Kerja Karyawan 
PT.TASPEN (Persero) cabang Bogor”. Berdasarkan hasil penelitian, peneliti 
mengemukakan hasil bahwa persepsi karyawan terhadap penerapan QWL di 
PT Taspen (Persero) telah berjalan dengan baik. Hal ini berarti bahwa 
persepsi karyawan berada pada rentang setuju bahwa penerapan faktor-
faktor dilaksanakan dengan baik di perusahaan. Hasil uji korelasi Rank 
Spearman memperlihatkan bahwa faktor-faktor QWL memiliki hubungan 
positif dan nyata dengan produktivitas kerja karyawan.  
2. Eritauli Sihombing (2012) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 
semangat kerja terhadap produktivitas karyawan pada direktorat sumber 
daya manusia (SDM) PT.Pos Indonesia (PERSERO) Bandung”, yang 
mengemukakan bahwa terdapat pengaruh yang positif antara semangat kerja 
dengan produktivitas kerja karyawan. Semangat kerja karyawan yang tinggi 
merupakan penentu baik tidaknya sebuah produktivitas karyawan yang 
apada akhirnya akan menentukan performa perusahaan secara keseluruhan, 




jika produktivitas perusahaan baik, maka performa perusahaan akan baik 
pula, begitupun sebaliknya. 
3. Nuryati (2006) dalam penelitiannya yang berjudul “Analisis Quality of Work 
Life yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan pada Bank Perkreditan 
Rakyat (BPR) di Eks Karisidenan. Hasil analisis yang diperoleh menunjukkan 
bahwa partisipasi dalam pengambilan keputusan, kesempatan untuk 
mengembangkan diri dan tingkat pendidikan berpengaruh positif terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Secara keseluruhan keeratan hubungan antara 
faktor-faktor Quality of Work Life tersebut dengan produktivitas kerja 
karyawan cukup kuat. 
4. Anggraini Tresna Dewi (2006) pada penelitiannya yang berjudul “Analisis 
Pengaruh Quality of Work Life terhadap semangat kerja karyawan  (Studi 
kasus kantor pusat PT POS INDONESIA (PERSERO))”. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa semangat kerja karyawan PT Pos Indonesia cenderung 
baik yang berarti bahwa karyawan berada dalam kondisi termotivasi. 
Sementara Kualitas kehidupan kerja karyawan PT Pos Indonesia (Persero) 
cenderung baik, pada urutan pertama adalah partisipasi dalam pemecahan 
masalah, diikuti oleh sistem imbalan yang inovatif, perbaikan lingkungan 
kerja, dan terakhir restrukturisasi kerja. Dari hasil analisis regresi linier 
berganda,diperoleh faktor yang paling berpengaruh terhadap semangat kerja 
adalah faktor perbaikan lingkungan kerja dengan nilai koefisien korelasi 
sebesar 2,816. Faktor partisipasi dalam pemecahan masalah dan sistem 
imbalan yang inovatif memiliki pengaruh terhadap semangat kerja akan tetapi 
kontribusinya sangat kecil. 
Ringkasan penelitian terdahulu sebagaimana yang diuraikan diatas dapat 
dilihat pada Tabel 2.1 berikut: 































Persepsi karyawan terhadap 
penerapan faktor-faktor QWL 
di PT Taspen (Persero) telah 
berjalan dengan baik. Hal ini 
berarti bahwa persepsi 
karyawan berada pada 
rentang setuju bahwa 
penerapan faktor-faktor 
dilaksanakan dengan baik di 
perusahaan. Hasil uji korelasi 
Rank Spearman 
memperlihatkan bahwa faktor-
faktor QWL memiliki hubungan 
positif dan nyata dengan 


























Terdapat pengaruh yang 
positif antara semangat kerja 
dengan produktivitas kerja 
karyawan. Semangat kerja 
karyawan yang tinggi 
merupakan penentu baik 
tidaknya sebuah produktivitas 
karyawan yang apada 
akhirnya akan menentukan 
performa perusahaan secara 
keseluruhan, jika produktivitas 
perusahaan baik, maka 
performa perusahaan akan 
baik pula, begitupun 
sebaliknya. 
 




























Hasil analisis yang diperoleh 
menunjukkan bahwa 
partisipasi dalam pengambilan 
keputusan, kesempatan untuk 
mengembangkan diri dan 
tingkat pendidikan 
berpengaruh positif terhadap 
produktivitas kerja karyawan. 
Secara keseluruhan keeratan 
hubungan antara faktor-faktor 
Quality of Work Life tersebut 
dengan produktivitas kerja 






















Hasil penelitian menunjukan 
bahwa semangat kerja 
karyawan PT Pos Indonesia 
cenderung baik yang berarti 
bahwa karyawan berada 
dalam kondisi termotivasi. 
Sementara Kualitas kehidupan 
kerja karyawan PT Pos 
Indonesia (Persero) cenderung 
baik, pada urutan pertama 
adalah partisipasi dalam 
pemecahan masalah, diikuti 
oleh sistem imbalan yang 
inovatif, perbaikan lingkungan 
kerja, dan terakhir 
restrukturisasi kerja 
 




2.3   Kerangka Pemikiran 
Studi perilaku organisasi (PO), mengemukakan ada tiga faktor penentu 
perilaku dalam organisasi yaitu individu, kelompok, dan organisasi. Ketiga hal 
tersebut dipelajari pengaruhnya pada organisasi dengan tujuan untuk 
menerapkan ilmu pengetahuan guna meningkatkan keefektifan suatu organisasi. 
Penelitian ini akan mendeteksi berbagai kendala dan hambatan serta tantangan 
yang dihadapi, penelitian ini juga akan mangkaji bagaimana pengaruh  Quality of 
Work Life dan semangat kerja dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja 
karyawan. Quality of Work Life sebagai variabel eksogen, semangat kerja 
sebagai variabel eksogen, dapat pula sebagai variabel endogen, dan 
produktivitas kerja karyawan sebagai variabel endogen.  
 
2.3.1  Hubungan Quality of  Work Life dengan semangat kerja 
Quality of  Work Life sebagai suatu cara untuk meningkatkan semangat kerja 
para pekerja. Dalam proses pengambilan kebijakan organisasi selau 
diperhitungkan berbagai aspek Quality of  Work Life agar tidak terjadi kontra 
produktif akibat menurunnya semangat kerja. Menurunnya semangat kerja dapat 
saja terjadi apabila dengan suatu kebijakan baru karyawan merasa haknya 
berkurang atau berkurangnya kesempatan untuk berkembang, berprestasi, 
berpartisipasi, aspek imbalan dan kenyamanan lingkungan kerja. 
Sebaliknya Quality of  Work Life dimaksudkan agar dilakukan perbaikan 
terus-menerus untuk membangkitkan semangat kerja, misalnya dengan memberi 
kesempatan yang lebih baik dalam berpartisipasi, tantangan, harapan, 
kesejahteraan, dan lingkungan kerja yang lebih menjanjikan. 




Quality of  Work Life menjadi populer dan mendapat respon positif akhir-
akhir ini karena dipandang sebagai suatu cara yang berpengaruh positif terhadap 
semangat kerja yang bermuara pada peningkatan kinerja perusahaan sekaligus 
peningkatan kesejahteraan dan kehidupan sosial para pekerja. 
 
2.3.2  Hubungan Quality of  Work Life dengan produktivitas 
Quality of Work Life mencakup aktivitas-aktivitas yang ada di dalam 
organisasi, yang dinyatakan dengan tujuan untuk meningkatkan suatu kondisi 
tertentu, sehingga berpengaruh terhadap pengalaman karyawan (employee’s 
experience) dalam organisasi. Kondisi-kondisi yang dimaksud adalah: 
keamanan, keadilan, pilihan-pilihan perorangan/individu, partisipasi dalam 
pengambilan keputusan, keamanan dan kesehatan, kesempatan untuk 
berkembang, pekerjaan-pekerjaan yang berarti, kemampuan mengendalikan 
waktu kerja dan tempat, perlindungan dari perlakuan tidak adil, dan kesempatan 
untuk memuaskan kebutuhan sosial. Quality of Work Life dipandang sebagai 
suatu cara untuk meningkatkan produktivitas serta meningkatkan kualitas output 
melalui partisipasi serta keterlibatan (involvement) karyawan dalam proses 
pengambilan keputusan.  
 
2.3.3 Hubungan antara Semangat Kerja dengan produktivitas kerja 
karyawan 
Perilaku karyawan yang hanya ingin memenuhi kebutuhan dan keinginan diri 
sendiri akan mengurangi rasa kepuasan anggota lainnya sehingga akan timbul 
konflik internal dalam kelompok yang akan mempengaruhi produktivitas 
perusahaan. Membina semangat kerja karyawan perlu dilakukan secara terus-




menerus agar mereka menjadi terbiasa mempunyai semangat kerja yang tinggi 
dan itu akan berdampak kepada produktivitas kerja karyawan. Karyawan yang 
mempunyai semangat kerja yang rendah akan merugikan produktivitas 
kelompok. Pendapat seorang ahli yang bernama Malayu SP. Hasibuan (2008) 
yang menyatakan  bahwa semangat kerja adalah keinginan dan kesungguhan 
seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin untuk 
mencapai produktivitas yang maksimal, semakin kuat menyimpulkan bahwa 
semangat kerja diperlukan untuk meningkatkan kerja karyawan, sehingga 
semangat kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. 
Berdasarkan konsep diatas maka peneliti mencoba menguraikan dalam 













Gambar 2.1  Paradigma Penelitian 
Quality of Work Life (X) 
- Komunikasi 
- Kesehatan kerja 
- Keselamatan kerja 
- Penyelesaian konflik 
- Kompensasi 






- Kuantitas kerja 
- Kualitas kerja 
- Ketepatan waktu 
 
Semangat Kerja (Y) 
- Kedisiplinan 
- Kerjasama 
- Kepuasan kerja  
- Partisipasi 
 




2.4 Hipotesis  
Terkait dengan permasalahan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Diduga bahwa Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan 
secara parsial terhadap semangat kerja karyawan PT Fajar Graha Pena. 
2. Diduga bahwa Quality of Work Life berpengaruh positif baik secara 
langsung maupun tidak langsung melalui semangat kerja terhadap 
























3.1 Rancangan Penelitian 
Rancangan penelitian yang digunakan untuk melakukan penelitian terhadap 
permasalahan ini adalah jenis penelitian kuantitatif. Penelitian ini menggunakan 
rancangan penelitian berupa survey. Data dikumpulkan secara CrossSectional 
yaitu untuk mengetahui hubungan antara variabel, karena pengukuran variabel 
tersebut dilakukan pada waktu yang bersamaan. 
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini akan dilakukan di kota Makassar, Sulawesi Selatan. Karyawan 
dari PT Fajar Graha Pena yang ada di Jl. Urip Sumoharjo di kota Makassar yang 
merupakan objek dari penelitian ini dan waktu penelitian April – Juni 2013. 
2.3 Populasi dan Sampel 
Populasi menurut Sugiyono (2010) adalah wilayah generalisasi yang terdiri 
atas subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh staff karyawan dari PT. Fajar Graha Pena  
yang berjumlah sekitar 120 orang.  
Sampel menurut Sugiyono (2010) adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel dalam penelitian ini 
meliputi karyawan pria maupun wanita,  masa kerja minimal satu tahun.  
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Perhitungan sampel dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin dengan 
asumsi bahwa populasi tersebut berdistribusi normal, maka perhitungannya 
adalah sebagai berikut: (Umar, 2011) 
 
   
 
     
                                                                                  
 
Dimana : 
n = Ukuran Sampel 
N = Ukuran Populasi 
e = Batas kesalahan yang diperbolehkan, sebanyak 10% 
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
penelitian ini adalah: 
   
   
            
 
  
   
   
 
       
Jadi, jumlah sampel yang akan diambil dalam penelitian ini adalah 54,5 yang 
dibulatkan menjadi 55 karyawan. 
Teknik penentuan sampel yang digunakan adalah penentuan sampel secara 
acak (Probability/Random Sampling). Cara atau teknik tersebut dilakukan jika 
analisis penelitiannya cenderung deskriptif dan bersifat umum. Perbedaan 
karakter yang mungkin ada pada setiap unsur atau elemen  populasi tidak 
merupakan hal yang penting bagi rencana analisisnya. Misalnya, dalam populasi 
ada wanita dan pria, atau ada yang kaya dan yang miskin, ada manajer dan 
bukan manajer, dan perbedaan-perbedaan lainnya.  Selama perbedaan gender, 




status kemakmuran, dan kedudukan dalam organisasi, serta perbedaan-
perbedaan lain tersebut bukan merupakan sesuatu hal yang penting dan 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap hasil penelitian, maka peneliti 
dapat mengambil sampel secara acak sederhana. Dengan demikian setiap unsur 
populasi harus mempunyai kesempatan sama untuk bisa dipilih menjadi sampel 
(Hasan Mustafa, 2000) 
 
3.4  Sumber Data 
Data yang digunakan merupakan data primer. Data primer adalah data yang 
dikumpulkan dan diolah sendiri oleh peneliti langsung dari responden berupa 
kuesioner yang disebarkan. Kuesioner berisi daftar pertanyaan yang terstruktur 
dan materinya berhubungan dengan Quality of Work Life dan semangat kerja 
terhadap produktivitas kerja karyawan. 
3.5 Metode Pengumpulan Data 
Dalam usaha memperoleh data yang dibutuhkan, metode yang digunakan 
adalah: 
Studi kepustakaan (Library Research) 
1) Penelitian kepustakaan (Library Research) 
Penelitian yang dilakukan dengan membaca buku-buku dan majalah yang 
berhubungan dengan masalah yang diteliti, skripsi maupun thesis sebagai acuan 
penelitian terdahulu, dan dengan cara browsing di internet untuk mencari artikel-
artikel serta jurnal-jurnal atau data-data yang dapat membantu hasil dari 
penelitian. 
 




2) Studi lapangan (Field Research) 
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan 
cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang bersangkutan, 
baik melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para pegawai, dan 
wawancara. 
Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara :  
a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara 
melakukan tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang 
bersangkutan guna mendapatkan data dan keterangan yang menunjang 
analisis dalam penelitian.  
b. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan 
pengamatan langsung pada obyek yang diteliti sehingga diperoleh 
gambaran yang jelas mengenai masalah yang dihadapi. 
c. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar 
pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel peneliti. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Variabel penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel eksogen/bebas 
dan variabel endogen/terikat. Variabel merupakan suatu atribut atau sifat atau 
nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. (Sugiyono, 
2010). Variabel penelitian dapat dibagi menjadi dua, yaitu: 
1. Dalam penelitian ini yang dijadikan variable eksogen penelitian ini adalah 
Quality of Work Life dan semangat kerja. Variabel Eksogen/Bebas 
merupakan variabel yang memengaruhi atau yang menjadi sebab 
perubahannya atau timbulnya variabel Endogen. 




2. Sedangkan yang dijadikan sebagai variabel endogen adalah semangat 
kerja dan produktivitas kerja karyawan. Variabel Endogen/Terikat 
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena 
adanya variabel eksogen. 
Variabel penelitian dalam penelitian ini terdiri dari :  
1) Quality of Work Life (X) 
Quality of Work Life merupakan suatu sasaran yang mengacu pada 
terciptanya peningkatan kerja, keterlibatan karyawan, serta kepuasan orang-
orang yang terlibat didalam organisasi sebagai upaya untuk meningkatkan 
kesejahteraan, meningkatkan kepuasan kerja, serta memenuhi harapan 
karyawan seperti kehidupan yang lebih baik serta kehidupan kerja yang lebih 
berarti dan bermanfaat bagi diri sendiri baik itu secara simultan maupun secara 
terus menerus. Quality of work life memiliki 6 indikator dalam penerapannya, 
yaitu Komunikasi, Kesehatan kerja, Keselamatan kerja, Penyelesaian konflik, 
Kompensasi dan pengembangan karir  (Cascio, 2006). 
 
2) Semangat Kerja (Y) 
Semangat kerja merupakan suatu iklim atau suasana kerja, baik secara 
individu maupun kelompok yang secara keseluruhan dirasakan dalam lingkungan 
kerja yang mencakup sifat, tingkah laku atau perbuatan, suasana bathin didalam 
suatu organisasi yang menunjukkan rasa senang, bahagia, loyalitas, bergairah di 
dalam melaksanakan pekerjaan dan mendorong karyawan untuk bekerja secara 
lebih baik dan lebih produktif. 
Untuk mengukur semangat kerja pada karyawan maka diklasifikasikan 
kedalam 4 faktor untuk mengukur semangat kerja, yaitu kedisiplinan, kerjasama, 
kepuasan, dan partisipasi (Nitisemito, 2002). 




3) Produktivitas kerja karyawan (Z) 
Produktivitas kerja adalah kemampuan karyawan dalam menghasilkan 
produk, baik barang maupun jasa yang sesuai dengan yang diharapkan dalam 
waktu yang tepat yang secara terus menerus berusaha untuk meningkatkan 
kualitas kehidupan. Terdapat  3 indikator untuk mengukur semangat kerja yaitu: 
kuantitas kerja, Kualitas kerja, dan Ketepatan waktu (Henry Simamora, 2004). 
Agar penelitian ini dapat dilaksanakan sesuai dengan yang diharapkan, 
maka perlu dipahami berbagai unsur-unsur yang menjadi dasar dari suatu 
penelitian ilmiah yang termuat dalam operasionalisasi variabel penelitian. Secara 
lebih rinci, definisi operasionalisasi variabel adalah sebagai berikut: 
















Quality of Work Life merupakan 
suatu sasaran yang mengacu pada 
terciptanya peningkatan 
kerja,keterlibatan karyawan, serta 
kepuasan orang-orang yang 
terlibat didalam organisasi sebagai 
upaya untuk meningkatkan 
kesejahteraan, meningkatkan 
kepuasan kerja, serta memenuhi 
harapan karyawan seperti 
kehidupan yang lebih baik serta 
kehidupan kerja yang lebih berarti 
dan bermanfaat bagi diri sendiri 
baik itu secara simultan maupun 
secara terus menerus 
- Komunikasi 



















































Semangat kerja merupakan 
suatu iklim atau suasana 
kerja, baik secara individu 
maupun kelompok yang 
secara keseluruhan 
dirasakan dalam lingkungan 
kerja yang mencakup sifat, 
 tingkah laku atau perbuatan, 
suasana bathin didalam 
suatu organisasi yang 
menunjukkan rasa senang, 
bahagia, loyalitas, bergairah 
di dalam melaksanakan 
pekerjaan dan mendorong 
karyawan untuk bekerja 




Produktivitas kerja adalah 
kemampuan karyawan 
dalam menghasilkan produk, 
baik barang maupun jasa 
yang sesuai dengan yang 
diharapkan dalam waktu 
yang tepat yang secara terus 




















- Kuantitas kerja 
























3.7   Instrumen Penelitian 
Berdasarkan variabel–variabel indikator di atas, penulis kemudian 
mengembangkan menjadi instrumen penelitian yang dalam hal ini adalah 
pertanyaan-pertanyaan di dalam kuisioner penelitian. 
Menurut Sugiyono (2010) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban responden pada 
penelitian ini yang mana menggunakan instrument penelitian berupa kuisioner, 
penulis menggunakan metode skala Likert (Likert’s Summated Ratings). 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner Quality of Work 
Life dan semangat kerja dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja 
karyawan, diukur dengan menggunakan skala likert, dengan tingkatan sebagai 
berikut: 
1. Jawaban Sangat Setuju    diberi bobot 5  
2. Jawaban Setuju     diberi bobot 4  
3. Jawaban Netral    diberi bobot 3  
4. Jawaban Tidak Setuju   diberi bobot 2  
5. Jawaban Sangat Tidak Setuju   diberi bobot 1 
Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi persyaratan 
yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner 
perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan 
uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah 
kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan 
reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap 
instrumen penelitian (kuisioner). 




1. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate 
antara masing-masing skor indikator dengan total skor variabel. 
2. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai cronbach’s alpha > 0,60. 
 
3.8 Teknik Analisis Data 
3.8.1   Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Pada model ini, akan dilihat besarnya kontribusi untuk variabel bebas 
terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya koefisien determinasi 
totalnya (R2). Koefisien determinasi pada intinya untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika (R2) yang diperoleh 
mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut 
menerangkan hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika 
(R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pengaruh variabel terhadap 
variabel terikat. Nilai (R2) yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
eksogen dalam menjelaskan variabel endogen amat terbatas. Nilai yang 
mendekati satu berarti variabel-variabel eksogen memberikan hampir semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel endogen (Ghozali, 
2006). 





3.8.2 Analisis Jalur (Path Analysis) 
Menurut Riduwan dan Kuncoro (2008) mengemukakan bahwa model path 
analysis digunakan untuk menganalisis pola hubungan antar variabel dengan 
tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung seperangkat variabel bebas 
(eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). 
Model path analysis yang digunakan dalam penelitian ini adalah model 
trimming. Model trimming adalah model yang digunakan untuk memperbaiki 
suatu model struktur analisis jalur dengan cara mengeluarkan dari model variabel 
bebas yang koefisien jalurnya tidak signifikan (Ridwan dan Kuncoro, 2008). 
 
3.8.2.1 Asumsi-asumsi Analisis Jalur (Path Analysis) 
Asumsi-asumsi dalam path analysis berdasarkan Riduwan dan Kuncoro 
(2008): 
1. Hubungan antar-variabel adalah bersifat linier, adaptif, dan bersifat normal 
2. Hanya sistem aliran kausal ke satu arah, artinya tidak ada arah kausalitas 
yang berbalik 
3. Variabel terikat (endogen) minimal dalam skala ukur interval dan rasio 
4. Menggunakan sampel probability sampling, yaitu teknik pengambilan 
sampel untuk memberikan peluang yang sama pada setiap anggota 
populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel 
5. Pengamatan variabel diukur tanpa kesalahan (instrumen pengukuran valid 
dan reliable), artinya variabel yang diteliti dapat diobservasi secara 
langsung. 




6. Model yang dianalisis dispesifikasikan (diidentifikasi) dengan benar 
berdasarkan teori-teori dan konsep-konsep yang relevan, artinya model 
teori yang dikaji atau diuji dibangun berdasarkan kerangka teoritis tertentu 
yang mampu menjelaskan hubungan kausalitas antar variabel yang diteliti. 
 
3.8.2.2    Model dan Persamaan Struktural Analisis Jalur (Path Analysis) 
Model struktural yaitu apabila setiap variabel endogen yang keadaannya 
ditentukan oleh seperangkat variabel eksogen. Diagram jalur berikut 
menunjukkan struktur hubungan kausal antar variabel. 
Persamaan struktural untuk diagram jalur yaitu: 
Y    = ρY X + e 
Z    = ρZ X + ρZ Y + e 
Keterangan: 
X   = Quality of Work Life 
Y   = Semangat kerja 
Z =   Produktivitas kerja karyawan 
ρ = koefisien jalur (path coefficient), yang menunjukkan pengaruh langsung  
variabel eksogen terhadap variabel endogen 
e  = Nilai residual, yang menunjukkan pengaruh variabel lain yang tidak diteliti 
atau  kekeliruan pengukuran variabel (standar error). 
 
Kategori seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel 
dependen dalam Path Analysis dilihat dari nilai koefisien beta, dimana jika 
rentang nilai koefisien beta 0,05 – 0,09 maka  kategori pengaruhnya dikatakan 
lemah, jika nilai koefisien beta 0,10 – 0,29 maka  kategori pengaruhnya 




dikatakan sedang dan jika nilai koefisien beta >0,30 atau diatas 0,30 maka 
kategori pengaruhnya dikatakan kuat. (Riduwan dan Kuncoro, 2008) 
3.8.3. Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui signifikansi dari pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen secara individual dan menganggap 
dependen yang lain konstan. Signifikansi pengaruh tersebut dapat diestimasi 
dengan membandingkan antara nilai Ttabel dengan nilai Thitung.  
Apabila nilai Thitung > Ttabel maka variabel independen secara individual 
memengaruhi variabel independen, sebaliknya jika nilai Thitung < Ttabel maka 
variabel independen secara individual tidak memengaruhi variabel dependen. 
Thitung > Ttabel berarti H0 ditolak dan menerima H1 
Thitung < Ttabel berarti H0 diterima dan menolak H1 
Uji T juga bisa dilihat pada tingkat signifikansinya: 
 Jika tingkat signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima 














HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1  Gambaran Umum Perusahaan  
Sulawesi Selatan khususnya Makassar merupakan gerbang ekonomi 
Indonesia timur. Graha Pena Makassar hadir sebagai One-Stop Building dan 
terbesar pertama di luar Jawa. Graha Pena Makassar merupakan perusahaan 
dengan inovasi baru dan menjadi gedung tertinggi pertama di luar Jawa. Salah 
satu gedung dengan tingkat layanan terlengkap dan mutakhir hadir di tengah 
kota Makassar dengan menempati posisi yang strategis. 
 PT. Fajar Graha Pena  berdiri diatas lahan 1.021 Ha yang diatasnya berdiri 
gedung berlantai 17 yang terdiri dari lantai 1- 5 sebagai  podium dan lantai  6 -19 
sebagai tower (nomor lantai 13 & 14 tidak dipakai), luas  bangunan 30.308   yang 
terdiri dari 22.137 space yang siap untuk dipersewakan dan 8.171 sebagai area 
service.  
Sejak mulai dioperasikan tahun 2007 yang lalu, Graha Pena Makassar telah 
menjadi perkantoran pilihan utama bagi para investor untuk mengembangkan 
usahanya. Untuk menunjang peningkatan pelayanan gedung, management terus 
berupaya melengkapi fasilitas-fasilitas gedung guna  mewujudkan  Graha Pena 
Makassar sebagai “One-Stop Building” yang menjadi  pusat perkantoran, 
bisnis, kegiatan, informasi serta usaha produktif lainnya yang memberi manfaat 








4.1.2   Struktur Organisasi  PT FAJAR GRAHA PENA 
 









4.2 Hasil Penelitian 
4.2.1 Pengukuran Instrumen Penelitian 
4.2.1.1    Uji Validitas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 20.00 terhadap instrumen penelitian 
diperoleh angka korelasi yang diuraikan pada tabel berikut. 
 
Tabel 4.1 Hasil Uji Validitas 
 






Quality of Work 
Life  (X) 
 
X11 0,341 Valid 
X12 0,358 Valid 
X13 0,378 Valid 
X14 0,632 Valid 
X15 0,345 Valid 
X16 0,424 Valid 
X17 0,493 Valid 
X18 0,536 Valid 
X19 0,360 Valid 
X110 0,352 Valid 
X111 0,613 Valid 






Semangat Kerja  
(Y) 
Y1 0,333 Valid 
Y2 0,482 Valid 
Y3 0,350 Valid 
Y4 0,422 Valid 
Y5 0,519 Valid 
Y6 0,599 Valid 
Y7 0,594 Valid 
Y8 0,473 Valid 
Y9 0,506 Valid 
Y10 0,406 Valid 
Y11 0,412 Valid 











Lanjutan Tabel 4.1 Hasil Uji Validitas 







Z1 0,390 Valid 
Z2 0,390 Valid 
Z3 0,384 Valid 
Z4 0,547 Valid 
Z5 0,338 Valid 
Z6 0,372 Valid 
Z7 0,482 Valid 
Z8 0,572 Valid 
Z9 0,539 Valid 
Z10 0,384 Valid 
Z11 0,497 Valid 
Z12 0,528 Valid 
 
Sumber: diolah melalui SPSS V.20 (2013) 
 
Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa semua indikator dalam penelitian 
dinyatakan valid, dimana hasil tersebut berdasarkan kolom Corected Item-Total 
Correlation yang memiliki nilai koefisien korelasi positif dan lebih besar dari pada 
0,3 (Azwar, 2007) 
 
4.2.1.2  Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α) dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya, Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,60. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian 














12 0,792 Reliabel  
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X di atas, duabelas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,792 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliabel.  






12 0,710 Reliabel  
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y di atas, duabelas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,710 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliabel.  
 






12 0,809 Reliabel  
Sumber: diolah melalui SPSS V.20 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Z di atas, duabelas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,809 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliabel. 




4.3   Deskripsi Data 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh Quality of Work Life dan 
Semangat kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Fajar Graha 
Pena di Makassar. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
Quality of Work Life dan Semangat kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
pada PT. Fajar Graha Pena. Dalam penelitian ini, diambil sebanyak 55 karyawan 
sebagai sampel penelitian. 
Karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi identitas responden 
menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan dengan 
deskripsi karaktersitik responden adalah memberikan gambaran yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. 
Dalam penelitian sampel, karakteristik responden dikelompokkan menurut 
jenis kelamin, usia, jabatan, tingkat pendidikan dan lama bekerja. Oleh karena 
itulah uraian mengenai karakteristik responden dapat diuraikan sebagai berikut. 
4.3.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 Karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui 
tabel 4.5 dibawah yaitu : 




Perempuan 23 42 
Laki – Laki 32 58 
Jumlah   55 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 




Berdasarkan hasil olahan data pada tabel 4.5 diatas mengenai karakteristik 
responden yang berdasarkan jenis kelamin pada tabel di atas, maka jumlah 
responden yang berjenis kelamin  perempuan yakni 23 responden atau sebesar 
42% dan responden berjenis kelamin laki-laki yakni 32 orang atau sebesar 58% 
sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata karyawan PT. Fajar Graha Pena di 
Makassar didominasi oleh  Laki-laki. Jumlah karyawan yang berjenis kelamin 
laki–laki yang lebih banyak dari pada karyawan dengan jenis kelamin 
perempuan, dapat diartikan bahwa PT. Fajar Graha Pena mengasumsikan 
sebagian besar pekerjaan akan lebih baik hasilnya jika dikerjakan oleh karyawan 
laki – laki yang memiliki fisik yang lebih kuat dan cenderung bekerja lebih cepat 
dari pada karyawan perempuan.  
 
4.3.2 Karakteristik responden berdasarkan usia 
Adapun karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat melalui 
tabel 4.6 berikut ini : 




20-35 thn  38 69 
35-45 thn  15 27 
Diatas 45 2 4 
Jumlah  55 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 




Berdasarkan hasil olahan data pada tabel 4.6 diatas mengenai karakteristik 
responden yang berdasarkan usia, maka jumlah responden terbesar adalah 
responden yang berusia antara 20-35 tahun yakni sebanyak 38 orang atau 
sebesar 69%. Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata pegawai/karyawan PT. 
Fajar Graha Pena di makassar dan selebihnya berusia 35 – 45 tahun yaitu 
sebanyak 15 orang atau sebesar 27 % dan diatas 45 tahun berjumlah 2 orang 
atau 4%. Hal ini menunjukkan bahwa untuk usia 20 – 35 tahun cenderung 
memiliki tingkat ketelitian dan konsentrasi yang tinggi dan kriteria tersebut yang 
dibutuhkan  pada posisi tersebut.  
 
4.3.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 
Karakteristik Responden Berdasarkan jabatan dapat disajikan dari 
tabel dibawah ini: 
         Tabel 4.7  Jumlah Responden Berdasarkan Jabatan 
Unit Kerja Jumlah Responden 
Orang  % 
Teknisi  
Kepala bagian 














 55 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
Berdasarkan dari hasil olahan data pada tabel 4.7 diatas, Jabatan yang 
dominan pada PT. Fajar Graha Pena adalah posisi sebagai karyawan fungsional 
yang berkisar 54% dari total responden yang dibutuhkan selanjutnya Posisi 
Teknisi yang berkisar 20%  atau 11 orang, selanjutnya jabatan kepala bagian 




yang berkisar 13%, lalu posisi supervisor yang berkisar 9% dan yang terakhir 
Reception, yang berkisar 4% dari total responden yang dibutuhkan. Karyawan 
yang bekerja di PT. Fajar Graha Pena paling banyak menduduki jabatan staff 
fungsional, hal ini menunjukkan bahwa jabatan staff fungsional punya loyalitas 
yang tinggi, dapat melaksanakan pekerjaan dan bertanggungjawab langsung 
atas beberapa jalur aktivitas departemen serta karyawan dapat menarik 
keuntungan dari para ahli  dari berbagai bidang. 
 
4.3.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja  
 Karakteristik responden menurut lama bekerja dapat disajikan melalui 
tabel 4.8 dibawah yaitu : 
Tabel 4.8  Karakteristik Responden Menurut Lama Bekerja 
Lama Bekerja  Jumlah Responden Presentase (%) 
1-2 Tahun  14 25 
2-4 Tahun 27 50 
4-6 Tahun  9 16 
Diatas 6 tahun 5 9 
Jumlah  55 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
Berdasarkan hasil olahan data pada tabel 4.8 diatas, mengenai karakteristik 
responden yang berdasarkan lama bekerja dari 55 responden yang bekerja 
selama 1-2 tahun berjumlah 25% atau 14 orang, yang bekerja selama 2-4 tahun 
sebanyak 50% atau 27 orang, yang bekerja 4-6 tahun berjumlah 16% atau 9 
orang dan yang terakhir yang bekerja diatas 6 tahun berjumlah 9% atau 5 orang. 
Lama bekerja pada sebuah perusahaan akan memengaruhi tingkat kematangan 
seseorang dalam bekerja.  




4.3.5 Karakteristik Responden Berdasarkan tingkat Pendidikan  
 Karakteristik responden menurut tingkat Pendidikan dapat disajikan 
melalui tabel 4.9 dibawah yaitu : 
Tabel 4.9  Karakteristik Responden Berdasarkan tingkat Pendidikan 
Pendidikan Jumlah Responden Presentase (%) 
SMA/Sederajat 23 41 
Diploma 6 11 
S1 26 48 
Jumlah  55 100 
  `Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
Berdasarkan hasil olahan data pada tabel 4.9 diatas mengenai karakteristik 
responden yang berdasarkan tingkat dari 55 orang responden terdapat  41% 
atau 23 orang  yang berpendidikan SMA/Sederajat, 11% atau 6 orang yang 
berpendidikan  Diploma, dan terdapat 26 orang atau 48% yang berpendidikan 
S1. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat pendidikan yang lebih tinggi membuat 
seseorang dianggap memiliki kemampuan yang lebih. selanjutnya dengan 
jenjang pendidikan akan memengaruhi kinerja karyawan. Dimana semakin tinggi 
pendidikan karyawan yang bekerja maka karyawan akan semakin memiliki 











4.4  Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pertanyaannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 55 orang, maka : 
 
      
                            
          
 
 
Skor tertinggi : 55 x 5 x 12 = 3300 
Skor terendah : 55 x 1 x 12 = 660 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu =  
        
 
     
 
Range skor: 
660 - 1188 = Sangat rendah 
1189 - 1716  = Rendah 
1717 - 2244 = Cukup 
2245 - 2772 = Tinggi 
2773 - 3300 = Sangat Tinggi 












4.5 Deskripsi Variabel Quality of Work Life (X) dan Semangat Kerja (Y) dan  
Perhitungan Skor Variabel 
 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
penghitungan skor bagi variabel Quality of Work Life (X) dan Semangat Kerja (Y), 
mari kita uraikan sebagai berikut : 
 
4.5.1 Deskripsi Variabel Quality of Work Life (X) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel Quality of Work Life 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel Quality of Work Life dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut 
ini. 






















Pernyataan  %  %  %  %  % 
1 Saya bersedia menerima 
saran terhadap kekurangan 

























Saya bersedia memberikan 
























3 Perusahaan menyediakan 
obat-obatan untuk 
pertolongan pertama 























4 Perusahaan memberikan 
























5 Saya merasa dalam bekerja 
didukung dengan 
kenyamanan dan fasilitas 



















































Pernyataan  %  %  %  %  % 
6 Saya merasa bahwa 
sarana keselamatan 
kerja yang ada sudah 
























7 Saya tidak pernah 





































8 Saya  merasa apabila 
terjadi konflik dengan 
















































9 Saya merasa gaji dan 
insentif yang saya 
terima diberikan sesuai 



































10 Fasilitas dan tunjangan 
yang diberikan dapat 
meningkatkan kualitas 















































































































Rata – rata skor 218,5 
Total Bobot skor 2623 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
 




Tabel 4.10 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
variabel Quality of work Life kerja berada pada range kelima, yaitu sangat setuju 
dengan rata-rata skor 217,75. Hal ini menyimpulkan bahwa karyawan PT. Fajar 
Graha Pena di Makassar dapat meningkatkan Quality of work Life dalam 
perusahaan. Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden mengenai 
komunikasi dalam mengintegrasikan dan mengkoordinasikan semua bagian dan 
aktivitas didalam organisasi atau perusahaan, rata-rata responden menjawab 
setuju, yakni sebesar 59%. Komunikasi diperlukan dalam penyampaian (pesan, 
ide, gagasan) dari satu pihak kepada pihak lain agar terjadi saling 
mempengaruhi.Untuk pertanyaan mengenai kesehatan kerja, untuk melindungi 
pekerja atau buruh guna mewujudkan produktivitas kerja yang optimal, rata-rata 
responden menjawab sangat setuju, yakni sebesar 40%. Untuk pertanyaan 
mengenai keselamatan kerja bagi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya, 
rata-rata responden menjawab sangat setuju, yakni sebesar 49%. Untuk 
pertanyaan mengenai penyelesaian konflik, rata-rata responden menjawab 
setuju, yakni sebesar 50,91%. Sementara untuk pertanyaan mengenai 
kompensasi, untuk memotivasi karyawan agar bekerja keras untuk mencapai 
produktivitas yang semakin tinggi, rata-rata responden menjawab setuju, yakni 
sebesar 63,64%, dan untuk pertanyaan mengenai pengembangan karir yang  
bertujuan untuk mempersiapkan karyawan dalam menghadapi pekerjaan saat ini 
dan untuk mempersiapkan diri bagi karyawan dalam menghadapi pekerjaan di 
masa datang pada PT Fajar Graha Pena rata-rata responden menjawab netral 
atau biasa saja, yakni sebesar 54,55%. 
Total bobot skor yang diperoleh dari jawaban responden adalah sebesar 
2623. Jika diklasifikasikan menjadi lima kategori tingkatan, maka rentang skor 
antar tingkatan dapat dihitung dengan cara sebagai berikut: 




Nilai skor terendah : 1 x 12 x 55  =  660 
Nilai skor tertinggi : 5 x 12 x 55 =  3300 
 
Interval kategori untuk akumulasi jumlah skor jawaban responden terhadap 
ke-12 pertanyaan tentang Quality of Work Life jika digambarkan dalam garis 
kontinum adalah sebagai berikut: 
 
Sangat rendah Rendah Sedang Tinggi  Sangat tinggi 
 
660       1188    1716     2244    2772      3300 
 
              2623 
 
Berdasarkan garis kontinum diatas dapat terlihat bahwa frekuensi Quality of 
Work Life atau kualitas kehidupan kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena di 
makassar adalah berada pada kategori atau tingkat yang tinggi. 
 
4.5.2  Deskripsi Variabel Semangat Kerja  (Y) 
Berdasarkan dengan tabel dibawah ini tanggapan responden mengenai 
Semangat Kerja dengan berbagai pertanyaan pemahaman karyawan tentang 
kedisiplinan, kerjasama, kepuasan kerja, partisipasi  maka dari 55 karyawan 
yang telah memberikan tanggapan dalam kuesioner ini dapat kita lihat dengan 
tabel berikut ini : 
 
 




Tabel 4.11 Tanggapan Responden terhadap Semangat  Kerja 
No 
Tanggapan 














Pernyataan  %  %  %  %  % 
1 Karyawan mempunyai tingkat 























2 Karyawan selalu berusaha 
datang ke tempat kerja lebih 
awal daripada waktu yang 























3 Peraturan yang ditetapkan 
menjadikan saya termotivasi 
dalam menyelesaikan tugas 























4 Setiap karyawan dapat 
membina hubungan baik 























5 Saran dan kritik dari rekan 
























6 Saran dan kritik dari rekan 



























































8 Manajemen perusahaan selalu 
memberikan kompensasi 




































9 Saya merasa puas dengan 























10 Dalam meningkatkan 
semangat kerja, karyawan 


































11 Saya mampu melibatkan diri 






























































Rata – rata                                                                                                                      217,9 
Total Bobot skor 2608 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 




Tabel 4.11 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap 
Semangat Kerja berada pada range keempat, yaitu setuju dengan rata-rata skor 
217,92. Hal ini menyimpulkan bahwa karyawan PT. Fajar Graha Pena di 
Makassar memiliki Semangat Kerja yang tinggi terhadap perusahaan. 
Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden mengenai kedisiplinan 
sebagai suatu sikap dan tingkah laku yang sesuai peraturan organisasi dalam 
bentuk tertulis maupun tidak, rata-rata responden menjawab setuju, yakni 
sebesar 81,9%. Untuk pertanyaan mengenai kerjasama untuk mencapai tujuan 
bersama, rata-rata karyawan menjawab setuju, yakni sebesar 67,27%. Untuk 
pertanyaan mengenai mengenai kepuasan kerja, dimana kepuasan kerja 
sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi 
para karyawan yang memandang pekerjaan mereka sebagai tujuan untuk 
meningkatkan semangat kerja karyawan, rata-rata responden menjawab setuju, 
yakni sebesar 67,28%. Selanjutnya tanggapan responden mengenai partisipasi, 
untuk memberikan kontribusi kepada tujuan kelompok dan berbagi tanggung 
jawab untuk sebuah pencapaian serta untuk menjalin dan meningkatkan 
kerjasama antar karyawan, rata-rata responden menjawab setuju, yakni sebesar 
54,54%. 
 Total bobot skor yang diperoleh dari jawaban responden adalah sebesar 
2608. Jika diklasifikasikan menjadi lima kategori tingkatan, maka rentang skor 
antar tingkatan dapat dihitung dengan cara sebagai berikut: 
Nilai skor terendah : 1 x 12 x 55  =  660 
Nilai skor tertinggi : 5 x 12 x 55 =  3300 
 




 Interval kategori untuk akumulasi jumlah skor jawaban responden 
terhadap ke-12 pertanyaan tentang semangat kerja jika digambarkan dalam garis 
kontinum adalah sebagai berikut: 
 
Sangat rendah Rendah Sedang Tinggi  Sangat tinggi 
 
660       1188    1716     2244    2772      3300 
 
          2608 
Berdasarkan garis kontinum diatas dapat terlihat bahwa frekuensi semangat  
kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena di makassar adalah berada pada kategori 
atau tingkat yang tinggi. 
 
 
4.5.3 Deskripsi Variabel Produktivitas Kerja dan perhitungan skor variabel 
Dependen (Z)  
Berdasarkan dengan tabel dibawah ini tanggapan responden mengenai 
Produktivitas kerja karyawan dengan berbagai pertanyaan pemahaman 
karyawan tentang kuantitas kerja, kualitas kerja dan ketepatan waku, maka dari 
55 karyawan yang telah memberikan tanggapan dalam kuesioner ini dapat kita 































Pernyataan  %  %  %  %  % 
1 Saya mempunyai target 
kinerja yang harus dicapai 























2 Saya merasa jumlah 
pekerjaan yang berhasil 
diselesaikan sesuai 
























3 Saya merasa telah 
menyelesaikan pekerjaan 



































4 Target kerja yang 
ditetapkan telah sesuai 



































5 Saya merasa bahwa 
kualitas pekerjaan yang 
























6 Karyawan dapat 
























7 Karyawan dapat bekerja 

















































9 Saya merasa selalu 
menyelesaikan pekerjaan 
























10 Waktu yang diberikan 
dalam menyelesaikan 
tugas telah sesuai dengan 























11 Saya sering lembur Agar 
pekerjaan terselesaikan 
























12 Saya merasa pekerjaan 
























Rata – rata       203,75 
Total Bobot skor 2445 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 




Tabel 4.12 hasil olah data di atas, menyimpulkan bahwa tanggapan 
responden terhadap variabel Produktivitas Kerja berada pada range keempat 
yaitu tinggi dengan rata-rata skor sebesar 203,75 yang membuktikan bahwa 
produktivitas kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena masih tergolong cukup . 
Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden mengenai kuantitas 
kerja untuk meningkatkan kuantitas dari suatu perusahaan dan kinerja karyawan, 
rata-rata responden menjawab setuju, yakni sebesar 67,11%. Untuk pertanyaan 
mengenai kualitas kerja yang merupakan suatu standar hasil yang berkaitan 
dengan mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan, rata-rata 
karyawan menjawab setuju, yakni sebesar 61,82%. Sementara untuk pertanyaan 
mengenai ketepatan waktu rata-rata karyawan menjawab setuju, yaitu sebesar 
70,9%. Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas 
yang disediakan diawal waktu sampai menjadi output atau hasil yang dicapai., 
 Total bobot skor yang diperoleh dari jawaban responden adalah sebesar 
2445. Jika diklasifikasikan menjadi lima kategori tingkatan, maka rentang skor 
antar tingkatan dapat dihitung dengan cara sebagai berikut: 
Nilai skor terendah : 1 x 12 x 55  =  660 
Nilai skor tertinggi : 5 x 12 x 55 =  3300 
 Interval kategori untuk akumulasi jumlah skor jawaban responden 
terhadap ke-12 pertanyaan tentang produktivitas kerja karyawan jika 
digambarkan dalam garis kontinum adalah sebagai berikut: 
 
Sangat rendah Rendah Sedang Tinggi  Sangat tinggi 
 
660       1188    1716     2244    2772      3300 
       2445 




Berdasarkan garis kontinum diatas dapat terlihat bahwa frekuensi 
produktivitas  kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena di makassar adalah berada 
pada kategori atau tingkat yang tinggi. 
 
4.6  Uji Hipotesis 
4.6.1  Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel bebas yang memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya. 
Nilai koefisien determinasi untuk variabel bebas digunakan R Square, sebagai 
berikut: 
 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .468 .447 3.18179 
a. Predictors: (Constant) X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 (2013) 
 
Dari hasil analisis faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas kerja 
karyawan pada tabel 4.14 menunjukkan nilai koefisien determinasi (R Square) 
sebesar 0,468 hal ini berarti Quality of Work Life (X) dan Semangat kerja (Y) 
mempunyai kontribusi sebesar 46,8% terhadap variabel terikat (Z) yaitu 
Produktivitas kerja , sedangkan sisanya sebesar 53,2% dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain dari penelitian ini. Dengan demikian, hubungan kedua variabel 
dikatakan kuat berpengaruh terhadap produktivitas kerja karena nilai R square 
mendekati angka 1. 




4.6.2 Hasil  Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis hasil penelitian mengenai pengaruh Quality of Work Life dan 
Semangat Kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT Fajar Graha Pena 
dianalisis dengan menggunakan metode kualitatif dan kuantitatif. Analisis 
kuantitatif digunakan untuk menguji hipotesis yang diajukan dengan 
menggunakan model analisis jalur (Path Analysis) dengan metode tipe regresi 
berganda, sedangkan analisis kualitatif digunakan untuk menelaah penyajian 
analisis kuantitatif. 
Pembuktian ini dimaksudkan untuk menguji variasi suatu model jalur yang 
digunakan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh positif 
secara parsial variabel Quality of Work Life (X) terhadap Semangat Kerja (Y) dan 
mengenai adanya pengaruh variabel Quality of Work Life (X) apakah 
berpengaruh positif baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 
Semangat kerja (Y) terhadap produktivitas kerja karyawan (Z). Adapun hasil 
olahan data dengan menggunakan program SPSS 20 (Statistical Package for 
Social Science 20) for Windows. Hasilnya dapat dilihat dalam tabel berikut: 
Tabel 4. 14 







T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.718 6.551  .415 .680 
X .403 .108 .433 3.716 .000 
Y .472 .155 .356 3.048 .004 
a. Dependent Variable: Z
 








T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.718 6.551  .415 .680 
X .403 .108 .433 3.716 .000 
Y .472 .155 .356 3.048 .004 
a. Dependent Variable: Z
 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 (2013) 
 
 Dari tabel di atas, dapat diketahui persamaan jalur (Path Anaysis)  sebagai 
berikut: 
Y    = 0,356X + e 
Z    = 0,356X + 0,433Y + e 
 
 
4.6.3 Uji Parsial (Uji T) 
 4.6.3.1   Pengujian secara parsial pengaruh variabel Quality of Work 
Life (X) terhadap Semangat Kerja (Y) 
 Uji T dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu 
variabel secara parsial dalam menerangkan variabel lainnya. 
 Hasil pengujian secara parsial pengaruh variabel Quality of Work Life (X) 
terhadap Semangat Kerja (Y) dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 
 












T Sig. Beta 
(Constant) 
X ke Y 
0,356 3.054 .004 
        
                Sumber : Data diolah (2013)  .(Lampiran III) 
 
 
 Dari tabel hasil uji parsial di atas, ditunjukkan bahwa besarnya pengaruh 
nilai koefisien jalur atau standardized coeficient beta yaitu 0,356 lebih besar jika 
dibandingkan dengan nilai t hitung sebesar 3.054 dengan nilai signifikansi (sig) 
sebesar 0,004. Karena nilai signifikansi (sig) jauh lebih kecil dari 0,05 maka 
model regresi dapat digunakan untuk memprediksi pengaruh Quality of Work Life 
terhadap semangat kerja karyawan. Hal ini berarti bahwa Quality of Work Life 
berpengaruh positif secara parsial dan signifikan terhadap semangat kerja 
karyawan PT Fajar Graha Pena di Makassar. 
 Adapun hasil perhitungan untuk mengetahui besarnya pengaruh secara 
langsung variabel Quality of Work Life (X) terhadap Semangat Kerja (Y) dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.16. 
Pengaruh secara langsung variabel Quality of Work Life (X)  
terhadap Semangat Kerja (Y) 
Variabel Eksogen  Pengaruh  Langsung Total 
Quality of work life (X) 43,3% 43,3% 
  Sumber : Data diolah menggunakan SPSS V.20.00 (2013) 




 Mengacu pada hasil perhitungan pada tabel 4.15  diatas, dapat ditunjukkan 
bahwa pengaruh langsung variabel Quality of Work Life (X) terhadap Semangat 
Kerja (Y) dalam penelitian ini sebesar 43,3%. Berdasarkan hasil perhitungan 
peengaruh langsung tersebut, maka pengaruh total variabel Quality of Work Life 
(X) terhadap Semangat Kerja (Y) dalam penelitian ini sebesar 43,3%. Dalam hal 
ini dapat disimpulkan bahwa Quality of Work Life berpengaruh positif secara 
parsial dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan PT Fajar Graha Pena di 
Makassar, maka hipotesis pertama dapat diterima. 
 
4.6.3.2  Pengujian pengaruh variabel Quality of Work Life (X) terhadap 
Produktivitas kerja karyawan (Z) 
Hasil pengujian secara parsial pengaruh variabel Quality of Work Life (X) 
terhadap Semangat Kerja (Y) dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 








T Sig. Beta 
(Constant) 
X ke Z 
0,433 3.054 .000 
Sumber : Data diolah (2013) (Lampiran III) 
 
 
 Dari tabel hasil uji parsial di atas, ditunjukkan bahwa besarnya pengaruh 
nilai koefisien jalur atau standardized coeficient beta yaitu 0,433 lebih besar jika 
dibandingkan dengan nilai T hitung sebesar 3.054 dengan nilai signifikansi (sig) 
sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi (sig) jauh lebih kecil dari 0,05 maka 
model regresi dapat digunakan untuk memprediksi pengaruh Quality of Work Life 




terhadap semangat kerja karyawan. Hal ini berarti bahwa Quality of Work Life 
berpengaruh positif baik terhadap produktivitas kerja karyawan PT Fajar Graha 
Pena di Makassar. 
 Adapun hasil perhitungan untuk mengetahui besarnya pengaruh secara 
langsung maupun tidak langsung variabel Quality of Work Life (X) terhadap 
Produktivitas kerja karyawan (Z) dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Pengaruh X terhadap Z secara langsung  
= PyX . PyY  = 0,433 x 0,433  =  0,187489 
Pengaruh X terhadap Z melalui X 
= PyX . rx1x2 . PyX  = 0,433 x 0,356 =  0,154148        + 
Pengaruh total X terhadap Z        0,341637 
 
Persamaan hasil tersebut dapat digambarkan pada tabel berikut: 
Tabel 4.18. 
Pengaruh variabel Quality of Work Life (X)  
terhadap Produktivitas kerja karyawan (Z) 
Variabel Eksogen Pengaruh   
 


















Pengaruh Total variabel X terhadap Y 34,17”% 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00 (2013) 
 
 




Mengacu pada hasil uji pada tabel 4.16 diatas, dapat ditunjukkan bahwa 
pengaruh langsung langsung variabel Quality of Work Life (X) terhadap 
Produktivitas kerja karyawan (Z) sebesar 0,187489 atau 18,75% sedangkan 
pengaruh tidak langsung Quality of Work Life (X) melalui Semangat kerja 
karyawan (Y) adalah sebesar 0,154148 atau 15,42%.  
Berdasarkan pada hasil perhitungan pengaruh langsung dan tidak langsung 
tersebut, maka pengaruh total Quality of Work Life (X) terhadap Produktivitas 
kerja karyawan (Z) dalam penelitian ini sebesar 34,17%. Dalam hal ini dapat 
disimpulkan bahwa Quality of Work Life berpengaruh positif baik secara langsung 
maupun tidak langsung melalui semangat kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan PT Fajar Graha Pena, maka hipotesis kedua dapat dibuktikan atau 
diterima. 
 
4.7  Pembahasan Hasil Penelitian  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya, maka 
pembahasan dapat dijelaskan seperti berikut ini: 
Berdasarkan hasil uji yang telah dilakukan yang menunjukkan bahwa 
variabel Quality of Work Life berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan PT 
Fajar Graha Pena dengan nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,468 
atau 46,8%. Pengaruh ini terhitung kuat karena nilai R square yang diperoleh 
mendekati angka 1. Dari hasil pengujian parsial (Uji t)  menggunakan program 
SPSS V.20.00 dapat dilihat berdasarkan besarnya pengaruh yang ditunjukkan 
nilai koefisien jalur atau standardized coeficient beta yaitu 0,356 maka dapat 
dikatakan bahwa semangat kerja karyawan PT.Fajar Graha Pena dipengaruhi 
oleh Quality of Work Life sebesar 0,356 atau 36% dan sisanya 64% dijelaskan 




faktor lain di luar model. Hasil nilai T hitung sebesar 3.048 dengan nilai 
signifikansi (sig) sebesar 0,004. Karena nilai signifikansi (sig) jauh lebih kecil dari 
0,05 maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi pengaruh Quality 
of Work Life terhadap semangat kerja karyawan. Hal ini semakin memperkuat 
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Anggraini Tresna Dewi (2006) 
pada penelitiannya yang berjudul Analisis Pengaruh Quality of Work Life 
terhadap semangat kerja karyawan  (Studi kasus kantor pusat PT Pos Indonesia 
(PERSERO)) yang menunjukan bahwa semangat kerja karyawan PT Pos 
Indonesia cenderung baik yang berarti bahwa karyawan berada dalam kondisi 
memiliki semangat kerja yang tinggi, sementara kualitas kehidupan kerja 
karyawan PT Pos Indonesia (Persero) cenderung baik. Faktor partisipasi dalam 
pemecahan masalah dan sistem imbalan yang inovatif memiliki pengaruh 
terhadap semangat kerja akan tetapi kontribusinya sangat kecil. 
Gambaran Quality of Work Life pada PT.Fajar Graha Pena di makassar yang 
diambil dari 6 (enam) indikator yaitu Komunikasi, Kesehatan kerja, Keselamatan 
kerja, Penyelesaian konflik, Kompensasi dan Pengembangan karir. Dari keenam 
indikator tersebut, skor total paling tinggi adalah pada indikator Kompensasi yaitu 
sebesar 63,64%. Hal ini berarti karyawan dapat meningkatkan kualitas kehidupan 
kerjanya menjadi lebih baik dengan pemberian kompensasi. Kompensasi meliputi 
bentuk pembayaran tunai langsung maupun pembayaran tidak langsung dalam 
memberikan manfaat bagi karyawan, semakin tinggi pemberian kompensasi dan 
insentif untuk karyawan, maka dapat memotivasi karyawan agar bekerja keras 
untuk mencapai produktivitas yang semakin tinggi. 
Gambaran mengenai semangat kerja pada PT.Fajar Graha Pena di 
makassar yang diambil dari 4 (empat) indikator yaitu Kedisiplinan, Kerjasama, 
Kepuasan kerja dan Partisipasi. Dari keempat skor total paling tinggi adalah pada 




indikator kedisiplinan yaitu sebesar 81,9%. Hal ini berarti dalam meningkatkan 
semangat kerja karyawan diperlukan kedisiplinan yang tinggi. Kedisiplinan dapat 
mengurangi angka absensi (bolos) atau tidak bekerjanya karena malas, 
pekerjaan yang diberikan atau ditugaskan kepada suatu karyawan yang disiplin 
akan dapat diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat atau lebih cepat. 
Dengan semangat kerja karyawan tinggi, maka dapat meningkatkan produktivitas 
kerja karyawan. 
Selanjutnya pembahasan hasil penelitian berdasarkan hasil uji yang telah 
dilakukan mengenai adanya pengaruh variabel Quality of Work Life (X) apakah 
berpengaruh positif baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 
Semangat kerja (Y) terhadap produktivitas kerja karyawan (Z). Pengaruh 
langsung variabel Quality of Work Life terhadap produktivitas kerja karyawan PT. 
Fajar Graha Pena mencapai 0,187489 atau 18,75%, sedangkan pengaruh tidak 
langsung secara keseluruhan variabel Quality of Work Life terhadap produktivitas 
kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena sebesar 0,154148 atau 15,42%. Pengaruh 
total variabel  Quality of Work Life melalui semangat kerja terhadap produktivitas 
kerja karyawan sebesar 0,341637 atau 34,17% dengan nilai coeficcient beta 
sebesar 0,433 atau 43,3% (>0,30). Hal ini menandakan bahwa Quality of Work 
Life berpengaruh kuat dan memberikan kontribusi atau pengaruh positif terhadap 
produktivitas kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena melalui semangat kerja. Hasil 
penelitian ini memperkuat hasil penelitian sebelumnya oleh Triana Okataviani 
(2009) dimana peneliti mengemukakan hasil bahwa persepsi karyawan terhadap 
penerapan Quality of Work Life di PT Taspen (Persero) telah berjalan dengan 
baik. Hasil uji korelasi memperlihatkan bahwa faktor-faktor Quality of Work Life 
memiliki hubungan positif dan nyata dengan produktivitas kerja karyawan. Hasil 
penelitian lain yang memperkuat dugaan peneliti yang dikemukakan oleh Eritauli 




Sihombing (2012) dari hasil penelitian sebelumnya bahwa terdapat pengaruh 
yang positif antara semangat kerja dengan produktivitas kerja karyawan. 
Semangat kerja karyawan yang tinggi merupakan penentu baik tidaknya sebuah 
produktivitas karyawan yang apada akhirnya akan menentukan performa 
perusahaan secara keseluruhan, jika produktivitas perusahaan baik, maka 
performa perusahaan akan baik pula, begitupun sebaliknya. 
Gambaran mengenai produktivitas kerja karyawan pada PT.Fajar Graha 
Pena di makassar yang diambil dari 3 (tiga) indikator yaitu kuantitas kerja, 
kualitas kerja dan ketepatan waktu. Dari keenam indikator tersebut, skor total 
paling tinggi adalah pada indikator ketepatan waktu yaitu sebesar 70,9%. 
Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang 
disediakan diawal waktu sampai menjadi output atau hasil yang dicapai. Hal ini 
berarti pihak manajemen PT.Fajar Graha Pena perlu mengukur ketepatan waktu 
agar karyawan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan secara optimal. 
Oleh karena itu, berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa 
variabel Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
semangat kerja karyawan, maka hipotesis pertama dalam penelitian ini dapat 
diterima. Selanjutnya variabel Quality of Work Life memberikan kontribusi atau 
pengaruh positif baik secara langsung maupun tidak langsung melalui semangat 
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena, sehingga 










4.8  IMPLIKASI MANAJERIAL  
 Berdasarkan hasil penelitian Quality of Work Life dan semangat kerja 
terhadap produktivitas kerja karyawan PT.Fajar Graha Pena di Makassar dapat 
disimpulkan bahwa perusahaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan kerja 
dengan menanamkan pada karyawan rasa aman, keadilan, kebanggaan, 
demokrasi, kepemilikaan, otonomi, tanggung jawab dan keluwesan yang akan 
mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. Karyawan merupakan faktor yang 
penting dalam mempengaruhi kinerja perusahaan. Pengelolaan karyawan 
diperlukan karena karyawan merupakan faktor penting yang mendukung 
kemajuan suatu perusahaan dengan memperhatikan kualitas kehidupan kerja 
atau Quality of Work Life. Dengan penerapan Quality of Work Life diharapkan 
akan mampu meningkatkan produktivitas karyawan di PT Fajar Graha Pena. 
Tindakan-tindakan yang perlu dilakukan sebagai implikasi manajerial bagi 
perusahaan adalah dengan meningkatkan pengembangan karir bagi karyawan 
sehingga kemampuan dan pemahaman karyawan terhadap pekerjaan tidak 
hanya terfokus hanya pada satu bidang saja. Selain itu juga partisipasi karyawan 
perlu ditingkatkan agar masalah dapat diketahui dan dapat segera ditangani, 
dengan partisipasi dapat menghemat waktu dan tidak terjadi penyaringan 
informasi. Selain itu perusahaan perlu menggunakan jasa asuransi kesehatan 
bagi karyawan secara optimal mengingat banyaknya beban pekerjaan di PT 
Fajar Graha Pena Makassar.  
Selanjutnya untuk Semangat Kerja, hendaknya pihak manajemen agar lebih  
memperhatikan indikator semangat kerja seperti kedisiplinan, kerjasama, 
kepuasan kerja dan partisipasi sehingga karyawan dapat memberikan pengaruh 
yang optimal dalam meningkatkan mutu dan kualitas kerja karyawan. Untuk 




mengembangkan sikap-sikap positif tersebut kepada pegawai, sebaiknya pihak 
manajemen atau pimpinan mampu menciptakan hubungan yang harmonis di 
lingkungan kerja dengan cara selalu menanamkan rasa kekeluargaan sehingga 
karyawan merasa bahwa dirinya merupakan bagian dari perusahaan. Pimpinan 
ataupun karyawan juga sebaiknya selalu melakukan komunikasi dan sharing 
pada jam istirahat ataupun pada saat jam kerja dengan karyawan dalam 
memecahkan suatu permasalahan ataupun pekerjaan sehingga komunikasi yang 
efektif dapat tercipta di perusahaan. Selain pihak manajemen maupun karyawan, 
perusahaan PT.Fajar Graha Pena juga sebaiknya menjamin keamanan sehingga 
karyawan tidak merasa resah dalam bekerja dengan cara menyediakan fasilitas 


































5.1  Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Quality of Work Life 
secara parsial terhadap semangat kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena dan 
untuk mengetahui pengaruh Quality of Work Life baik secara langsung maupun 
tidak langsung melalui semangat kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT 
Fajar Graha Pena. 
Dari rumusan masalah penelitian yang diajukan, berdasarkan analisis data 
yang telah dilakukan, dan pembahasan yang telah dikemukakan, maka diperoleh 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan Hasil Analisis dan pembahasan, Quality of Work Life 
berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan PT Fajar Graha Pena. Hal 
ini dibuktikan dengan hasil uji parsial (t) dengan metode analisis jalur atau 
path analysis, maka pada penelitian ini yang menyatakan bahwa diduga 
Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan secara parsial 
terhadap semangat kerja karyawan PT Fajar Graha Pena terbukti atau dapat 
diterima. 
2. Quality of Work Life memberikan kontribusi atau pengaruh positif terhadap 
produktivitas kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena melalui semangat kerja, 
sehingga pada penelitian ini yang menyatakan bahwa diduga Quality of 
Work Life berpengaruh positif baik secara langsung maupun tidak langsung 
melalui semangat kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT Fajar 
Graha Pena terbukti dan dapat diterima. 
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Dengan memperhatikan hasil analisa dan pembahasan diatas, maka saran-
saran untuk dapat dijadikan bahan masukan kepada PT. Fajar Graha Pena di 
Makassar dalam penerapan Quality of Work Life dan meningkatkan semangat 
kerja terhadap produktivitas kerja karyawan, antara lain sebagai berikut: 
 
5.2.1 Saran untuk perusahaan 
1. Berdasarkan hasil penelitian,terdapat kekurangan terhadap Quality of  Work 
Life dimana pernyataan mengenai keselamatan kerja perlu ditingkatkan. 
Untuk itu manajemen sebaiknya merumuskan untuk membuat konsep  
sumbang saran, dimana setiap saran yang sifatnya inovasi dan sangat 
signifikan untuk meningkatkan keselamatan kerja dapat diimplementasikan 
dan dikembangkan secara bisnis. 
2. Berdasarkan penelitian terdapat kekurangan pada kepuasan kerja, dimana 
karyawan merasa bahwa pimpinan kurang memperhatikan kesejahteraan 
karyawan. Hal ini akan berdampak pada semangat kerja karyawan, untuk itu 
perusahaan atau pihak manajemen perlu memperhatikan lagi kesejahteraan 
karyawannya agar karyawan dapat lebih semangat dan termotivasi dalam 
bekerja. 
3. Segala bentuk penerapan Quality of Work Life dan semangat kerja yang 
diberikan perusahaan perlu ditingkatkan agar tujuan perusahaan dan 
karyawan dapat tercapai secara seimbang sehingga karyawan merasa 
terpenuhi kebutuhannya dan produktivitas kerja karyawan dapat meningkat, 
serta tetap dapat dipertahankan dalam kondisi yang baik. 
 
 




5.2.2 Saran untuk penelitian yang akan datang 
Bagi peneliti – peneliti berikutnya yang ingin mengadakan penelitian 
serupa, agar dapat mengembangkan hasil penelitian ini dengan menambah 
variabel penelitian dan mengangkat objek penelitian pada perusahaan lainnya 
dengan jenis pekerjaan yang berbeda. 
 
 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
1. Kurangnya kesungguhan dari beberapa responden dalam menjawab 
pertanyaan, karena pekerjaan yang cukup padat. 
2. Masih tingginya keengganan karyawan dalam menjawab pertanyaan-
pertanyaan penelitian sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Hal ini 
tampak dalam jawaban responden yang banyak mengumpul pada daerah 
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Ingin meminta kesediaan Anda sebagai Karyawan PT. Fajar Graha Pena 
untuk berpartisipasi menjawab kuesioner yang saya ajukan, guna 
pembuatan/penulisan skripsi sebagai tugas akhir kuliah saya di Universitas 
Hasanuddin. Kuesioner ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah ada 
“Pengaruh Quality of Work Life dan Semangat Kerja terhadap produktivitas 
kerja karyawan PT. Fajar Graha Pena di Makassar” 
Kuesioner ini digunakan untuk kepentingan ilmiah, sehingga semua 
jawaban Anda akan kami jaga kerahasiaannya. Agar tidak menimbulkan dampak 
yang tidak diinginkan maka dalam kuesioner ini tidak perlu mencantumkan nama. 
 Atas kesediaan dan kerjasama Anda, saya ucapkan terima kasih. 
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A. DATA RESPONDEN : 
Sebelum menjawab pertanyaan dalam kuesioner ini, mohon Saudara (i) mengisi 
data berikut terlebih dahulu. (Jawaban yang saudara berikan akan diperlakukan 
secara rahasia). 
Pilihlah salah satu jawaban dengan memberikan tanda silang [X] pada kotak 
yang disediakan. 
1. Jenis kelamin Anda: 
[1]  Pria     [2]  Wanita 
 
2. Berapakah usia Anda: 
[1]  20-35 tahun   [2]   35-45 tahun   [3]  
>45 tahun 
 
3. Tingkat pendidikan terakhir Anda: 
[1] SLTA/ Sederajat   [2] Diploma   [3] S1 
[4] Lainnya:     
 
4. Sudah berapa lama Anda bekerja: 
[1] 1-2 tahun   [2] 2-4 tahun   [4] 4-6 tahun  
  
[5] >6 tahun 
 
6. Apakah posisi/jabatan Anda sekarang?       




B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
 
1. Dari daftar pertanyaan yang ada dikelompokkan dalam bagian utama 
indikator pengukuran. 
2. Responden diharapkan membaca terlebih dahulu diskripsi masing-masing 
pertanyaan sebelum memberikan jawaban. 
3. Responden dapat memberikan jawaban dengan memberikan tanda silang 
(X) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia. Hanya satu jawaban 
saja yang dimungkinkan untuk setiap pertanyaan. 
4. Isilah secara singkat apabila ada pertanyaan yang membutuhkan 
penjelasan. 
5. Pada masing-masing pertanyaan terdapat lima alternative jawaban yang 
mengacu pada teknik skala Likert, yaitu: 
 Sangat Setuju  (SS) = 5 
 Setuju   (S) = 4 
 Netral   (N) = 3 
 Tidak Setuju  (TS) = 2 
 Sangat Tidak Setuju  (STS) = 1 
6. Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin 
kerahasiaannya,oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan 














A. Kuesioner  Variabel Quality of Work Life (X1) 
 





Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1.  Saya bersedia menerima saran terhadap 
kekurangan yang telah saya lakukan. 
     
2. Saya bersedia memberikan saran terhadap 
kekurangan teman saya. 
     
 





Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1.  Perusahaan menyediakan obat-obatan untuk 
pertolongan pertama apabila terjadi 
kecelakaan.  
     
2. Perusahaan memberikan jaminan kesehatan 
kepada setiap karyawan. 
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Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1.  Saya merasa dalam bekerja didukung dengan 
kenyamanan dan fasilitas yang ada.  
     
2. Saya merasa bahwa sarana keselamatan kerja 
yang ada sudah sesuai dengan standar 
perusahaan. 
     
 





Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1.  Saya tidak pernah berselisih dengan rekan 
kerja tanpa penyelesaian yang jelas. 
     
2. Saya  merasa apabila terjadi konflik dengan 
rekan kerja, atasan berusaha untuk membantu 
menyelesaikan. 
     
 




  Pernyataan 
Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1.  Saya merasa gaji dan insentif yang saya terima 
diberikan sesuai dengan pekerjaan yang telah 
dilakukan. 
     
2. Fasilitas dan tunjangan yang diberikan dapat 
meningkatkan kualitas saya dalam bekerja. 













  Pernyataan 
Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1.  Saya merasa sistem pembinaan karyawan 
dalam mencapai kenaikan pangkat sesuai 
dengan latarbelakang pendidikan. 
     
2. Saya merasa atasan memperhatikan upaya-
upaya peningkatan keterampilan karyawan. 
     
 
 
B. Kuesioner  Variabel  Semangat Kerja  (X2) 
 





Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Karyawan mempunyai tingkat kedisiplinan yang tinggi.      
2 Karyawan selalu berusaha datang ke tempat kerja lebih 
awal daripada waktu yang telah ditentukan.  
     
3 Peraturan yang ditetapkan menjadikan saya termotivasi 
dalam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh atasan. 
     
 
 





Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Setiap karyawan dapat membina hubungan baik dengan 
semua karyawan. 
     
2 Terjalinnya kerjasama antar sesama rekan kerja 
membuat saya lebih semangat dalam bekerja. 
     
3 Saran dan kritik dari rekan kerja membuat anda bekerja 
lebih baik. 
     
 









Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya merasakan pimpinan sudah memperhatikan 
kesejahteraan karyawan. 
     
2 Manajemen perusahaan selalu memberikan kompensasi 
terhadap prestasi kerja karyawan. 
     
3 Saya merasa puas dengan hasil kerja saya selama ini.      
 





Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Dalam meningkatkan semangat kerja, karyawan selalu 
hadir setiap hari.  
     
2 Saya mampu melibatkan diri dalam proses pembuatan 
berbagai keputusan organisasional. 
     
3 Saya  mampu meningkatkan kapabilitas.      
 
 
C. Kuisioner Variabel Produktivitas Kerja (Y) 
 
1. Kuantitas Kerja 
No Pernyataan Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya mempunyai target kinerja yang harus dicapai 
dalam suatu periode. 
     
2 Saya merasa jumlah pekerjaan yang berhasil 
diselesaikan sesuai dengan target yang telah ditetapkan. 
     
3 Saya merasa telah menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan ketentuan perusahaan. 
     
4 Target kerja yang ditetapkan telah sesuai dengan 
standar kerja perusahaan. 
     




2. Kualitas kerja 
No Pernyataan Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya merasa bahwa kualitas pekerjaan yang telah 
dicapai sesuai dengan standar yang telah ditentukan. 
     
2 Karyawan dapat memenuhi standar kerja yang 
ditentukan. 
     
3 Karyawan dapat bekerja dengan cekatan, cepat dan 
tepat. 
     
4 Karyawan teliti dalam melaksanakan pekerjaan yang 
diterima. 
     
 
3. Ketepatan waktu 
No Pernyataan Alternatif   Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya merasa selalu menyelesaikan pekerjaan dengan 
tepat waktu.  
     
2 Waktu yang diberikan dalam menyelesaikan tugas telah 
sesuai dengan kemampuan karyawan.  
     
3 Saya sering lembur Agar pekerjaan terselesaikan 
dengan tepat waktu. 
     
4 Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan sudah 
maksimal. 














LAMPIRAN  III 
 












 . Enter 





Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .468 .447 3.18179 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 











T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.718 6.551  .415 .680 
X ke Y 











      












Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
X1 133.5000 104.466 .341 .883 
X2 134.0333 105.206 .358 .883 
X3 134.0333 97.068 .578 .878 
X4 133.9000 98.576 .632 .877 
X5 133.7667 103.633 .345 .883 
X6 134.4333 100.806 .424 .881 
X7 134.1000 101.334 .493 .880 
X8 134.2333 99.289 .536 .879 
X9 134.4333 104.116 .360 .885 
X10 134.2333 106.116 .352 .886 
X11 134.6333 99.895 .613 .877 
X12 134.3333 102.023 .498 .880 
Y1 134.0000 105.793 .333 .883 
Y2 134.3000 100.286 .482 .880 
Y3 134.0000 105.655 .350 .883 
Y4 133.4000 107.076 .422 .886 
Y5 133.7667 103.426 .519 .880 
Y6 134.0000 101.793 .599 .879 
Y7 134.8000 99.890 .594 .878 
Y8 134.6000 104.110 .473 .884 
Y9 134.2000 109.545 .506 .889 
Y10 133.6000 108.317 .406 .888 
Y11 134.8667 102.120 .412 .881 
Y12 134.5667 106.047 .575 .886 
Z1 134.1333 103.982 .390 .882 
Z2 134.5000 103.914 .390 .882 
Z3 134.5000 103.983 .384 .882 
Y4 134.5333 101.430 .547 .879 
Y5 134.4000 104.248 .338 .883 




Y6 134.4000 103.834 .372 .882 
Y7 134.3667 104.999 .482 .884 
Y8 134.4667 101.982 .572 .879 
Y9 134.4667 106.809 .539 .886 
Y10 134.3333 104.506 .384 .882 
Y11 135.0667 94.202 .697 .874 




Uji Reabilitas X 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 



















Uji reabilitas Y 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 










Uji Reabilitas Z 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 





Alpha N of Items 
.809 36 
 
